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VERKLARING 
Ek verklaar hiermee dat "Prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers in welsynsorganisasies" my 
eie werk is en dat ek alle bronne wat ek gebruik of aangehaal het deur middel van volledige 
verwysings aangedui en erken het. 
HANDTEKENING DATUM 
OPSOMMING 
Prestasiebeoordeling is van kritiese belang vir die effektiewe bestuur van 'n welsynsorganisasie. 
Prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers word dikwels afgeskeep, foutiewelik uitgevoer en met 
groot negatiwiteit bejeen. 
Hierdie verkennend-beskrywende studie het ten doel om wetenskaplik gefundeerde riglyne daar te 
stel vir die implementering van prestasiebeoordeling ten opsigte van maatskaplike werkers. Die doel 
is nie om volledige riglyne vir elke aspek van prestasiebeoordeling daar te stel nie, maar om probleme 
en leemtes vir toekomstige navorsing te identifiseer. 
Agt en dertig maatskaplike werkers en vier maatskaplikewerkbestuurders se belewenisse van 
prestasiebeoordeling is deur middel van vraelyste getoets en beskryf 
Dit het geblyk dat prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers ontwikkelingsgerig is en dat die 
maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders baat vind by prestasiebeoordeling. Die 
maatskaplike werkers is van mening dat prestasiebeoordeling aangewend behoort te word vir die 
identifisering van leemtes en ontwikkelingsareas in die professionele toerusting van maatskaplike 
werkers. Aanbevelings ten opsigte van aspekte wat vir verdere navorsing oorweeg kan word, is 
gemaak. 
SUMMARY 
Performance appraisal is critical to the effective management of a welfare organisation. Performance 
appraisal of social workers are often neglected, implemented incorrectly or regarded within a negative 
light. 
This exploratory/ descriptive study aims to set scientifically grounded guidelines for the implemen-
tation of performance appraisal with regard to social workers. The aim is not to provide 
comprehensive guidelines regarding every aspect of perforance appraisal, but to identify gaps and 
problems which may be studied in future research. 
Through questionnaires the perceptions of performance appraisal by 38 social workers and four 
social work managers were tested and described. 
It seemed that performance appraisal of social workers is geared towards development, and that 
social workers and social work managers do benefit from performance appraisal. Social workers 
were of the opinion that performance appraisal should be employed to identify gaps and development 
areas in equipping social workers professionally. 
Recommendations are made regarding aspects for further research. 
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Vraelys aan maatskaplike werkers en maatskaplikewerkbestuurders van die 
diensafdelings van die SKDB Wes- en Suidkaap. 
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HOOFSTUKl 
INLEIDING TOT DIE STUDIE 
1.1 INLEIDING 
Die onderwerp van hierdie navorsingstudie is prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers in 
welsynsorganisasies. Met die studie word ondersoek ingestel na die perspektiewe van maatskaplike 
werkers en maatskaplikewerkbestuurders met betrekking tot prestasiebeoordeling. Ten spyte van 
die waarde en noodsaaklikheid van prestasiebeoordeling as menslikehulpbronbestuursfunksie, blyk 
dit vanuit bestudeerde literatuur <lat prestasiebeoordeling dikwels besonder problematies is. 
In hierdie inleidende hoofstuk word die volgende aspekte bespreek, naamlik die probleemstelling, 
motivering vir die studie, die doel van die studie, die hipotesestellings, die doelwitte van die studie, 
die afbakening van die navorsingsveld, die navorsingsmetodologie wat gevolg is en 
begripsomskrywings. Daar word ook 'n oorsig oor die aanbieding van die verhandeling gebied om 
as riglyn te <lien vir die lees daarvan. 
1.2 PROBLEEMSTELLING 
Volgens bestudeerde literatuur is prestasiebeoordeling 'n vooraf beplande proses waardeur die 
doeltreffendheid van werknemers in 'n organisasie op 'n ordelike en stelselmatige metode bereken, 
gekommunikeer en verbeter word (sien begripsomskrywing op bladsye 13-14). 
Ten spyte van groot ontwikkelinge in die maatskaplike werk, word daar nog in die negentigerjare van 
die vorige eeu baie duidelik erken dat evaluering (beoordeling) noodsaaklik is (Botha 2000:242). 
Volgens Kadushin (1992:341) is evaluering (beoordeling) " ... a process of applying systematic 
procedures to determine with reliability and validity the extent to which the worker is achieving the 
2 
requirements of his position in the agency." Kagle (1979) in Botha (2000:242) het al in die 
sewentigerjare van die vorige eeu beweer dat evaluering (beoordeling) van maatskaplike werkers die 
gemeenskap verseker dat maatskaplike werkers ooreenkomstig die professionele norme en 
standaarde van die professie optree. Verder lig die evaluering (beoordeling) die gemeenskap en die 
organisasie in oor die kwaliteit van dienslewering, asook die effek van hierdie dienslewering op die 
klientsisteem, en dit belnvloed die professionele groei van elke maatskaplike werker wat beoordeel 
word (Botha 2000:242). 
Volgens Millar ( 1990: 66) en Mullins ( 1993: 5 84) is prestasiebeoordeling van kritieke belang vir die 
effektiewe bestuur van 'n welsynsorganisasie. Die deeglike bestuur van menslikehulpbronne is 'n 
bepalende faktor met betrekking tot die organisasie se produktiwiteit. Dit is belangrik dat die 
werknemers presies weet wat van hulle verwag word en teen watter kriteria hulle prestasie en 
resultate behaal, gemeet sal word. 
As beoordeling professioneel korrek uitgevoer word, hou dit baie waarde en voordele in vir die 
organisasie, die supervisor (bestuurder), die maatskaplike werkers en die klientsisteem (Botha 
2000:244). 
Hoewel prestasiebeoordeling noodsaaklik is en baie waarde en voordele inhou, is dit egter ook 'n 
'n bestuursaktiwiteit wat met besondere oordeelkundigheid hanteer moet word. 'n Maatskaplike 
werker se selfbeeld, motivering, loopbaangeleenthede en verbintenis om betrokke te wees in die 
welsynsorganisasie, en sy eie kundigheid en bekwaamheid te ontwikkel, word direk deur 
prestasiebeoordeling belnvloed (Smith, Barnard & Steyn 1988:19; Terblanche 1997:69). 
Volgens Botha (2000:241) is evaluering (beoordeling) een van die belangrikste aktiwiteite in 
supervisie van maatskaplike werkers, maar dit is "ongelukkig ook die aktiwiteit wat die meeste 
afgeskeep word, foutiewelik uitgevoer word, en wat vandag nog met groot negatiwiteit, deur beide 
supervisors (bestuurders) en maatskaplike werkers bejeen word." Botha verklaar voorts dat die rede 
3 
vir hierdie benadering grotendeels is as gevolg van onkunde - onkunde oor wat professionele 
evaluering (prestasiebeoordeling) beteken en onkunde oor hoe <lit toegepas moet word. 
Vol gens Arvey & Murphy ( 1998: 144) is daar 'n wesenlike gaping tussen die teorie en praktyk van 
prestasiebeoordeling. Hulle verwys na Bretz, Milkovich & Read ( 1992) se waarneming <lat navorsers 
tot dusver nog nie die vrae nagevors het wat deur die praktykbeoefenaars en bestuurders as die 
belangrikste vrae beskou word nie, en <lat navorsing oor prestasiebeoordeling min impak gehad het 
op die toepassing van prestasiebeoordeling in organisasies. 
Tydens die navorser se ses jaar praktykervaring van maatskaplike werk asook na aanleiding van 'n 
sintesetaak aangaande prestasiebeoordeling in Januarie 2000 by dieHugenote Kollege/Unisa ingedien, 
het die vraag ontstaan of prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers wel slaag in die doel van 
prestasiebeoordeling soos deur die bestudeerde literatuur beskryf. Indien die antwoord op hierdie 
vraag negatief is, is 'n verdere vraag wat hieruit sou voortspruit natuurlik wat die redes hiervoor is 
en hoe die situasie reggestel kan word. 
Volgens Twomey & Twomey (1992:23) is prestasiebeoordeling die moeiliker menslikehulpbron-
bestuursaktiwiteit om te assesseer. Twomey & Twomey (1992:27) beweer voorts <lat baie 
organisasies nodig het om die effektiwiteit van hul prestasiebeoordelingstelsels te verbeter. 
Prestasiebeoordeling is 'n potensieel kragtige intervensiemetode van bestuurders om werknemers se 
prestasie te verbeter. Menslikehulpbronbestuurders behoort huidige prestasiebeoordelingstelsels 
krities te assesseer en aan te pas ten einde die organisasie se kompeterendheid in hierdie tyd van die 
skaarste en gedurige vemindering van fondse, te bevorder (Twomey & Twomey 1992:32; Botha 
2000:243). 
McLagan(1994:23); Smith et al. (1988:19) en Schneier, Beatty & Baird (1986:38) is vanmening <lat 
prestasiebeoordeling dikwels 'n bron van ontevredenheid en frustrasie binne organisasies is. Breackell 
(1990: 15) stel dit <latte min beoordelings regtig die verlangde resultate behaal. Dikwels gaan <lit met 
soveel verwarring en frustrasie gepaard <lat <lit beter sou wees indien daar geen beoordelings 
4 
plaasgevind het nie. Te dikwels faal beoordelingstelsels. In ooreenstemming met bogenoemde 
stellings, beweer Collins ( 1992 :41) dat die meeste bestuurders en hut ondergeskiktes prestasie-
beoordeling nie as etfektief beskou nie. 
Volgens Gibson, Ivancevich & Donelly (1997:219) word bykans universeel aanvaar dat prestasie-
beoordelingstelsels leemtes het. Maatskaplike werkers ondervind dikwels ook probleme met 
prestasiebeoordeling. Hierdie beoordelings is egter nodig om deurlopende verbetering in die gehalte 
van dienslewering aan kliente te verseker. Prestasiebeoordeling speel ook 'n onmisbare rol in besluite 
rakende personeel (Weinbach 1994: 149). 
Prestasiebeoordeling lewer net positiewe resultate as dit etfektief gedoen word. Spano (1981) en 
Mathews (1985/86) in Botha (2000:244) het bevind dat evaluering niks hydra tot etfektiewe diens 
as dit nie professioneel korrek gedoen word nie - dit het eerder 'n negatiewe uitwerking. Spano 
( 1981) in Botha (2000 :244) het bevind dat "Despite its performance, however, and particularly in the 
human services, performance appraisal is commonly regarded as a relatively artificial and unfulfilling 
process, unrelated either to staff need for useful 'knowledge of results' feedback or organizational 
need for maximization of effectiveness and efficiency." In aansluiting hierby poog die ondersoeker 
om vas te stet tot watter mate hierdie bevinding van Spano ook ten opsigte van maatskaplike werkers 
en hul bestuurders geld. 
Navorsing wat deur Tziner, Kopelman & Joanis (1997:396-397) ondemeem is, het gefokus op die 
vergelyking van drie verskillende prestasiebeoordelingsmetodes. Volgens hulle het navorsing rakende 
prestasiebeoordeling die afgelope dekades baie aandag geskenk aan die beoordelingsformaat, maar 
dat bitter min aandag geskenk is aan die impak van die beoordelingsformaat op werknemers se 
gesindheid teenoor werk en hulle reaksie op die prestasiebeoordelingsproses. 
Kadushin ( 1992: 341-402) en Weinbach (1998: 177-204) het in die algemeen en feitlik oor alle aspekte 
van prestasiebeoordeling met betrekking tot die maatskaplike werker geskryf Gerber in Gerber, Nel 
& Van Dyk (1998: 177-192) bespreek prestasiebeoordeling as 'n menslikehulpbronbestuursfunksie 
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(nie spesifiek ten opsigte van 'n maatskaplike werker nie) en dek die gebruiksnut van prestasie-
beoordeling, die verskillende prestasiebeoordelingstegnieke, die probleme wat tydens prestasie-
beoordeling ondervind kan word en die belangrikheid van die terugvoerproses by prestasie-
beoordeling. Spangenberg (1994:35-180) bespreek breedvoerig die konsep van prestasiebestuur en 
hoe prestasiebeoordeling as komponent binne die konteks van prestasiebestuur behoort plaas te vind. 
Cawley, Keeping & Levy (1998:615) verwys na Judge & Ferris (1993) se stelling dat prestasie-
beoordeling een van die heel belangrikste menslikehulpbronstelsels in die organisasie is aangesien dit 
verskeie menslikehulpbronbesluite bei"nvloed. Murphy & Cleveland (1995) in Cawley et al. 
( 1998: 615) beweer dat prestasiebeoordeling een van die mees nagevorste areas in bedryfsielkunde 
lS. 
1.3 MOTIVERING VIR DIE STUDIE 
Soos blyk vanuit bogenoemde bestudeerde literatuur, is prestasiebeoordeling noodsaaklik en dit hou 
baie waarde en voordele in vir die organisasie, die maatskaplikewerk-bestuurder, die maatskaplike 
werkers en die klientsisteem. Die waarde van hierdie studie is dat vasgestel word of maatskaplike 
werkers en maatskaplikewerk-bestuurders in die praktyk voordeel trek uit prestasiebeoordeling. 
Soos blyk vanuit bogenoemde probleemstelling is prestasiebeoordeling dikwels 'n aktiwiteit wat 
afgeskeep word, foutiewelik uitgevoer word en negatiefbeleef word. Prestasiebeoordeling is dikwels 
'n bron van ontevredenheid en fiustrasie. Met hierdie studie word gepoog om vas te stel tot watter 
mate hierdie stellings waar is met betrekking tot maatskaplike werkers in welsynsorganisasies. Die 
leemtes in 'n prestasiebeoordelingstelsel word ondersoek en navorsing met betrekking tot riglyne wat 
gevolg kan word om prestasiebeoordeling meer positiefte laat verloop, word gedoen. 
Die ondersoek behels dat maatskaplike werkers en maatskaplikewerk-bestuurders die geleentheid kry 
om weer te gee wat hulle as die belangrikste vrae beskou met betrekking tot prestasiebeoordeling. 
Een van die voordele van hierdie studie is dat daar te midde van verskeie navorsingstudies met 
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betrekking tot prestasiebeoordeling oor die algemeen, spesifieke navorsing ten opsigte van 
maatskaplike werkers en maatskaplikewerk-bestuurders in 'n welsynsorganisasie gedoen is. 
Die vraag oor of prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers hoegenaamd slaag in die doel van 
prestasiebeoordeling soos deur die literatuur beskryf, word ondersoek. Redes waarom prestasie-
beoordeling nie in die doel slaag nie, word nagevors. Daar word ondersoek ingestel na die 
professionele korrektheid waarmee prestasiebeoordeling gedoen word aangesien dit die houding van 
die maatskaplike werkers direk be"invloed. 
Die outeurs se bevindinge waama verwys is (bladsye 1-5), toon duidelik dat hoewel prestasie-
beoordeling noodsaaklik en belangrik is, dit in die praktyk besonder problematies kan wees. 'n Studie 
oor die toepassing van prestasiebeoordeling ten opsigte van maatskaplike werkers behoort dus 'n 
sinvolle bydrae te I ewer tot die daarstelling van riglyne vir welsynsorganisasies vir die implementering 
van 'n prestasiebeoordelingstelsel ten opsigte van maatskaplike werkers. 
1.4 DOEL VAN DIE STUDIE 
Die doelstelling van hierdie studie is om wetenskaplik gefundeerde riglyne daar te stel vir die 
implementering van prestasiebeoordeling ten opsigte van maatskaplike werkers. Die doel is nie om 
volledige riglyne ten opsigte van elke aspek van prestasiebeoordeling daar te stel nie, maar om 
probleme en leemtes vir toekomstige navorsing te identifiseer asook om sekere voorstelle te maak 
ten opsigte van die behoeftes van maatskaplike werkers met betrekking tot prestasiebeoordeling. 
Die doelwitte van die studie is: 
(i) om teoretiese kennis in te win in verband met die konteks van prestasiebestuur waarbinne 
prestasiebeoordeling plaasvind, die rasionaal van prestasiebeoordeling en die proses van 
prestasiebeoordeling; 
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(ii) om op grond van 'n empiriese studie te beskryfhoe maatskaplike werkers en maatskaplikewerk-
bestuurders die toepassing van prestasiebeoordeling (ten opsigte van maatskaplike werkers) beleef/ 
wil beleef ten opsigte van die volgende aspekte: 
• die voorvereistes om prestasiebestuur suksesvol te kan implementeer, 
• die doel van prestasiebeoordeling, 
• die waarde van prestasiebeoordeling vir die maatskaplike werker en die maatskaplikewerk-
bestuurder, 
• redes waarom prestasiebeoordeling negatiefbeleefword, 
• die opleiding van die bestuurder wat die prestasiebeoordeling behartig, 
• die foute wat die bestuurder tydens prestasiebeoordeling maak, 
• die vereistes waaraan die welsynsorganisasie moet voldoen ten einde doeltreffender 
prestasiebeoordeling te bevorder, 
• die koppeling van salaris aan prestasiebeoordeling, 
• die tipe merietetoekennings wat deur maatskaplike werkers verkies word, 
• die partye wat betrokke is by die maatskaplike werker se prestasiebeoordeling, 
• die voorbereiding wat deur die maatskaplike werker en die bestuurder getref word met 
betrekking tot prestasiebeoordeling, 
• die wyse waarop terugvoer tydens prestasiebeoordeling aan die maatskaplike werker verskaf 
word, 
• die fases wat deel vorm van die maatskaplike werker se prestasiebeoordeling, 
• die komponente wat deur die prestasiebeoordelingsvorm gedek word, 
• aspekte rakende prestasiebeoordeling wat verder nagevors behoort te word; 
(iii) om na aanleiding van die bevindinge en gevolgtrekkings, aanbevelings te maak ten opsigte van: 
• verdere navorsing benodig oor spesifiek ge'identifiseerde probleemareas in prestasie-
beoordeling van maatskaplike werkers; 
• hoe prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers m 'n welsynsorganisasie moontlik 
toegepas kan word. 
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1.5 HIPOTESESTELLINGS 
Vir die doel van hierdie studie word die volgende hipoteses getoets: 
(i) Prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers vind nie binne 'n konteks van prestasiebestuur 
plaas nie. 
(ii) Prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers is nie ontwikkelingsgerig nie. 
(iii) Maatskaplike werkers vind nie baat by prestasiebeoordeling nie. 
(iv) Maatskaplikewerk-bestuurders vind nie baat by prestasiebeoordeling nie. 
( v) Die bestuurder wat die prestasiebeoordeling moet behartig word nie voldoende daarvoor opgelei 
me. 
(vi) Maatskaplike werkers verkies dat prestasiebeoordeling aan salaris gekoppel moet word omdat 
hulle van mening is dat hulle daarvoor sal kwalifiseer. 
(vii) Indien maatskaplike werkers van mening is dat prestasiebeoordeling nie aan salaris gekoppel 
moet word nie, is dit omdat hulle glo dat prestasiebeoordeling inherent onregverdig is. 
(viii) Maatskaplike werkers tref nie voldoende voorbereiding vir prestasiebeoordeling nie. 
(ix) Indiwiduele ontwikkelingsplanne word nie as deel van die prestasiebeoordelingsproses vir 
maatskaplike werkers opgestel nie. 
( x) Welsynsorganisasies voldoen nie aan die voorvereistes vir doeltreffende prestasiebeoordeling nie. 
1.6 AFBAKENING VAN DIE NA VORSINGSVELD 
Ten einde die doelwitte van hierdie studie te bereik, word 'n aantal grense en beperkinge op die studie 
geplaas. Die area van hierdie studie is die prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers. Die 
teikengroep is maatskaplike werkers in diens van die Sinodale Kommissie vir Diens van 
Barmhartigheid (SKDB) van die Nederduits Gereformeerde Kerk in Suid-Afrika, Wes- en Suidkaap. 
Die diensveld waarop hierdie navorsing betrekking het; kan geklassifiseer word as maatskaplike-
werkbestuur en spesifiek menslikehulpbronbestuur met betrekking tot prestasiebeoordeling. 
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Die maatskaplike werkers in <liens van die SKDB diensafdelings is almal geregistreer by die Suid-
Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Diensberoepe en is dus verteenwoordigend van maatskaplike 
werkers in Suid-Afrika. Aangesien die teikengroep tot werknemers van die SKDB diensafdelings 
beperk is, kan die bevindinge nie noodwendig op alle organisasies van toepassing gemaak word nie. 
Bevindinge wat verband hou met die werknemers se belewenisse aangaande die huidige toepassing 
van prestasiebeoordeling binne die betrokke organisasies, sal waarskynlik tot die SKDB 
diensaf de lings beperk mo et word, hoewel bevindinge aangaande die behoeftes en voorstelle van 
maatskaplike werkers ten opsigte van 'n ideate prestasiebeoordelingstelsel, op alle maatskaplike 
werkers van toepassing gemaak kan word. Die hooffokus van hierdie navorsingstudie is om 
aanbevelings te maak ten opsigte van 'n prestasiebeoordelingstelsel wat vir maatskaplike werkers en 
maatskaplikewerk-bestuurders in die praktyk van waarde sal wees en verskeie voordele sal inhou. 
1.7 NAVORSINGSMETODOLOGIE 
1.7.1 NAVORSINGSONTWERP 
Heelwat literatuur oar prestasiebeoordeling is in verskeie vakdissiplines naamlik bedryfsielkunde, 
bedryfsekonomie, besigheidsadministrasie en die bestuurswetenskappe, beskikbaar (byvoorbeeld 
Carrell, Elbert, Hatfield, Grabler, Marx & Van der Schyf 1998; Gerber in Gerber, Nel & Van Dyk 
1998; Jerome 1998; Schuler & Jackson 1996; Spangenberg 1994; Wynne 1995). 'n Beperking is 
dat slegs enkele bronne maatskaplikewerk-georienteerd is (byvoorbeeld Botha 2000; Kadushin 1992; 
Weinbach 1995). 
Hoewel deeglike resente navorsing aangaande prestasiebeoordeling as sulks gedoen is, bewys Arvey 
& Murphy (1998: 144) se stelling soos na verwys op bladsy 3, dat daar 'n wesenlike gaping tussen 
die teorie en praktyk van prestasiebeoordeling bestaan. Arvey & Murphy ( 1998: 144) verwys na oak 
Bretz, Milkovich & Read (1992) se waarneming dat navorsers tot dusver nag nie die vrae nagevors 
het wat deur die praktykbeoefenaars en bestuurders as die belangrikste vrae beskou word nie, en dat 
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navorsing oor prestasiebeoordeling min impak gehad het op die toepassing van prestasiebeoordeling 
in organisasies. 
Op grond van die beperkte kennis rakende die toepassing van prestasiebeoordeling in die praktyk 
(veral ten opsigte van welsynsorganisasies) doen die ondersoeker dus 'n verkennend-beskrywende 
studie. Volgens Arkava & Lane (1983:190) en Mouton & Marais (1990) in De Vos (1998:124) 
moet 'n verkennend-beskrywende studie gedoen word wanneer 'n navorsingsprobleem swak verstaan 
word ofnie voldoende beskryfis nie. Grinnell in Grinnell (1993:119, 136) beskryf 'n verkennende 
studie as die verkenning van 'n navorsingsprobleem waaroor min bekend is. Die doel van 'n 
verkennende studie is om veralgemenings en hipoteses te ontwikkel waarop verdere navorsing 
gebaseer kan word. Aangesien hierdie studies nie verder gaan nie, word dit soms pre-eksperimenteel 
of nie-eksperimenteel genoem. 
Die beskrywende navorsingsontwerpe word ook kwasi-eksperimenteel genoem. 'n Kwasi-
eksperiment kom in sekere aspekte ooreen met 'n "ware" eksperiment, maar kort ten minste een van 
die nodige vereistes. Die vereiste waaraan die kwasi-eksperimentele ontwerpe dikwels ontbreek, is 
'n ewekansige steekproef van 'n populasie en 'n ewekansige indeling van groepe. Maatskaplike 
werknavorsers is dikwels nie in 'n posisie om deelnemers ewekansig aan 'n eksperimentele of 
vergelykende of kontrolegroep, toe te ken nie. Dit gebeur soms dat die groepe wat bestudeer moet 
word alreeds bestaan (Grinnell in Grinnell 1993:119). 
1.7.2 STEEKPROEFNEMING 
Alle maatskaplike werkers en bestuurders in diens van diensafdelings van die SKDB Wes- en 
Suidkaap, is by die navorsingstudie betrek. Die keuse van die steekproefis bepaal deur die geredelike 
beskikbaarheid van maatskaplike werkers wat almal in <liens is van een groot organisasie. Ander 
faktore sluit in die wye geografiese verspreiding en gepaardgaande koste en tyd wat nodig sou wees 
om al die maatskaplike werkers in Suid-Afrika aan die ondersoek te onderwerp asook die beperkte 
omvang van hierdie studie. Gabor in Grinnell (1993:162) en Huysamen (1996:44) beskryfhierdie 
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steekproefstrategie as 'n nie-waarskynlikheidsteekproeftrekking, spesifiek 'n gerieflikheids- of 
toevallige steekproef. Hierdie prosedure word algemeen in maatskaplikewerknavorsing gebruik 
(Grinnell in Grinnell 1993: 162). 
Die nadeel van hierdie steekproefstrategie en 'n be perking van hierdie navorsingstudie is dat daar nie 
bewys kan word dat die steekproefverteenwoordigend is van die totale populasie van maatskaplike 
werkers in Suid-Afrika nie. Die voordele verbonde aan hierdie studie is egter dat die bevindinge 
onmiddellike praktiese waarde sal he vir die SK.DB Wes- en Suidkaap en dat die bevindinge wel 
sekere spesifiek gei'dentifiseerde probleemareas in prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers sal 
aantoon met die oog op verdere navorsing. Verdere navorsing sal dan die gestelde aannames of 
hipoteses kan bevestig al dan nie. 
1.7.3 METODE VAN DATA-INSAMELING 
'n Literatuurstudie uit beskikbare, resente bronne wat betrekking het op prestasiebeoordeling, is 
gedoen. Heelwat literatuur oor prestasiebeoordeling is in verskeie vakdissiplines naamlik 
bedryfsielkunde, bedryfsekonomie, besigheidsadministrasie en die bestuurswetenskappe, beskikbaar. 
Soos reeds gemeld, is min literatuur egter op maatskaplikewerk-gebied beskikbaar. 
Vraelyste deur elke respondent indiwidueel voltooi, is vir die empiriese ondersoek benut. Volgens 
McMurtry in Grinnell (1993:264) word vraelyste gewoonlik as data-insamelingsmetode gebruik in 
'n beskrywende studie. 'n Vraelys kan ook sinvol gebruik word met die oog op 'n verkennende 
studie indien "oop" vrae ("open-ended questions") gevra word. Met hierdie studie is hoofsaaklik van 
geslote vrae gebruik gemaak, maar ook van "oop" vrae wat respondente die geleentheid gebied het 
om onvoorsiene inligting bekend te maak. 'n Gestruktureerde vraelys is saamgestel. 
Fouche inDe Vos (1998:153) stel dit dat die hoofdoel van 'n vraelys is om feite en menings rakende 
'n spesifieke fenomeen te bekom van mense wat kennis dra van die spesifieke kwessie - in hierdie 
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geval maatskaplike werkers en maatskaplikewerk-bestuurders wat kennis dra van prestasie-
beoordeling. 
Die belangrikste voordeel van vraelyste wat per pos gestuur word, is die lae koste daarvan . Ander 
voordele sluit in dat anonimiteit grootliks gewaarborg kan word asook dat vooroordele deur 'n 
onderhoudvoerder uitgeskakel word. Die nadele sluit onder andere in dat daar nie geleentheid is om 
verwarring rondom vrae uit te skakel nie asook dat daar nie met sekerheid gese kan word dat die 
geteikende respondente wel die werklike respondente is nie (Fouche in De Vos 1998: 153; McMurtry 
in Grinnell 1993:267, 278; Huysamen 1996:148, 149). 
1.7.4 DATA VERSAMELINGSPROSEDURE 
Beide kwantitatiewe en kwalitatiewe navorsingsmetodes is gebruik. Laasgenoemde metode is tot 'n 
beperkte mate gebruik. V anuit die literatuurstudie is prestasiebeoordeling beskryf en verwoord. 
Volgens Mouton & Marais (1992:164) sal die kwantitatief georienteerde navorser 'n eksplisiete 
operasionele definisie van 'n konsep gee. 'n Operasionele definisie is 'n beskrywing van die 
handelinge wat gevolg moet word om 'n konsep uiteindelik te meet. Tot 'n groot mate is hierdie 
studie dus kwantitatief omdat spesifieke betekenis aan prestasiebeoordeling geheg word en die kriteria 
waaraan prestasiebeoordeling moet voldoen uiteengesit is en die respondente aan hand hiervan 
getoets is. 
Vir die kwalitatiewe navorser is konsepte en konstrukte betekenisvolle woorde wat self in eie reg 
ontleed kan word om sodoende tot verdieping van die begrip oor 'n bepaalde verskynsel te kom. Uit 
die betekenisrykheid van die konsep interpreteer so 'n navorser dan die verskynsel wat ondersoek 
word (Mouton & Marais 1992: 164). In die lig hiervan, kan dus gestel word dat hierdie studie tot 'n 
beperkte mate ook kwalitatief van aard is. 
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1.7.5 BEPERKINGS VAN DIE NAVORSINGSTUDIE 
Beperkings van hierdie navorsingstudie is, soos reeds genoem, dat min literatuur op maatskaplike-
werk-gebied beskikbaar is en dat daar nie bewys kan word dat die steekproefverteenwoordigend is 
van die totale populasie van maatskaplike werkers in Suid-Afiika nie. 
1.8 BEGRIPSOMSKRYWINGS 
1.8.1 PRESTASIE 
Prestasie is die poging van 'n werknemer om uitsette te lewer in die vorm van 'n produk of <liens 
waarvoor die organisasie bereid is om te betaal (Liebenberg & Van der Merwe in Pieters 1999:263). 
1.8.2 PRESTASIEBESTUUR 
Bestuur verwys na spesifieke funksies wat deur 'n bestuurder uitgevoer word ten einde 'n spesifieke 
doel te bereik. Hierdie funksies sluit beplanning, organisering, leiding en beheer in (Liebenberg & 
Van der Merwe in Pieters 1999:263). 
Liebenberg & Van der Merwe (in Pieters 1999:263-264) het die konsepte prestasie en bestuur, 
gekombineer om die volgende operasionele definisie van prestasiebestuur te formuleer, naamlik 
prestasiebestuur is 'n proses waardeur die bestuurder: 
• beplan (besluit watter uitsette verlang word, asook wanneer en volgens watter standaarde dit 
vereis word), 
• organiseer (watter hulpbronne beskikbaar gestel word en wanneer), 
• leiding gee (waameming van prestasie, evaluering daarvan, aanbeveling van verbeteringe en 
verlening van ondersteuning) en 
• die prestasie van die werknemers beheer ( evalueer of die prestasieresultate voldoen aan die 
gestelde stanqaarde). 
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Die konsep "Prestasiebestuur" is veel breer as die konsep "Prestasiebeoordeling" en <lit sluit 'n stel 
tegnieke in waardeur die bestuurder ondergeskiktes se prestering beplan, rig en bevorder in 
ooreenstemming met die oorkoepelende oogmerke van die organisasie. Prestasiebestuurstelsels 
bestaan gewoonlik uit vier fases, naamlik: prestasiebeplanning ( stel van doelwitte op grond van die 
sakeplan en die ontwikkeling van aksieplanne ), bestuur van prestasie deur middel van aktiwiteite soos 
afrigting en begeleiding, gereelde formele en informele prestasiehersiening ("reviewing"), en beloning 
van prestasie (Spangenberg, 1994:14). 
Volgens Spangenberg (1994:xiv) kan prestasiebestuur op drie vlakke plaasvind, naamlik 
organisatoriese, proses-, en span- of indiwiduele vlakke. 
Vir die doeleindes van hierdie studie word slegs op prestasiebeoordeling gefokus. 
1.8.3 PRESTASIEBEOORDELING 
Volgens Gerber in Gerber et al. (1998: 177) omskryf Baird (1992) prestasiebeoordeling/ prestasie-
evaluering as die proses waartydens menslike prestasie geldentifiseer, gemeet en ontwikkel word. 
Prestasiebeoordelingstelsels moet akkuraat meet hoe 'n werknemer ten opsigte van 'n taak presteer, 
maar ook meganismes bevat om sterk punte te versterk, tekortkominge te identifiseer en sulke 
inligting na die werknemer terug te voer sodat sy prestasie in die toekoms kan verbeter. 
Gerber in Gerber et al (1998: 177) verwys na Leap en Orino (1993) se siening <lat prestasie-
beoordeling 'n proses is waardeur die kwantitatiewe aspekte van 'n werknemer se werkverrigting 
beoordeel word. Jerome (1998:4) is ook van mening <lat prestasiebeoordeling 'n proses is en meld 
<lat <lit voorafbeplanning en deurlopende instandhouding verg. 
Prestasiebeoordeling kan beskou word as 'n ordelike en stelselmatige metode om die huidige en 
toekomstige doeltreffendheid van werknemers in 'n organisasie te bepaal (De Villiers in Kroon 
1995:317; Wynne 1995:2). 
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Andrews (1987:305) haal verskeie skrywers (Glueck 1978; Stahl 1976; Strauss & Sayels 1980; 
Howell 1976) aan ter stawing van haar begripsomskrywing van personeelbeoordeling as: 
• die personeelaktiwiteit waardeur die ondemerning die mate waartoe die werknemer sy werk 
effektief verrig, bepaal; 
• beoordeling van 'n ondemerning se werknemers se gedrag en effektiwiteit; 
• 'n sistematiese poging om te bereken hoe goed 'n persoon sy werk verrig. 
Ten slotte kan prestasiebeoordeling dus omskryf word as 'n vooraf beplande proses waardeur die 
doeltreffendheid van werknemers in 'n organisasie op 'n ordelike en stelselmatige metode bereken, 
gekommunikeer en verbeter word. 
1.8.4 WISSELTERME 
1.8.4.1 Bestuurder/ supervisor 
Vir die doeleindes van hierdie studie word die terme "bestuurder" en "supervisor" as wisselterme 
gebruik. In die maatskaplikewerkliteratuur word gewoonlik na 'n supervisor verwys terwyl die ander 
vakdissiplines gewoonlik na 'n bestuurder verwys. Die SKDB beskik oor bestuurders: maatskaplike 
dienste wat as deel van hut posomskrywing benewens antler bestuurstake ook die supersvisiefunksie 
teenoor maatskaplike werkers behartig. 
1.8.4.2 Beoordeling/ evaluering 
Sornrnige literatuur verwys na prestasie-evaluering en antler bronne verwys na prestasiebeoordeling. 
Vanuit die besprekings blyk <lit egter <lat na dieselfde konsep verwys word. In hierdie studie word 
meestal na "beoordeling" in plaas van "evaluering" verwys, hoewel die begrip "evaluering" sporadies 
behou is veral wanneer spesifieke bronne aangehaal is. 
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1.8.4.3 Maatskaplike werker/ werknemer 
Aangesien heelwat literatuur in ander vakdissiplines as maatskaplike werk geraadpleeg is, word 
dikwels verwys na "werknemers." Vir die doeleindes van hierdie studie word 'n "maatskaplike 
werker" gelykgestel aan 'n "werknemer." Met hierdie navorsingstudie is reeds beoog om te bepaal 
tot watter mate die bevindinge van navorsing in ander dissiplines as maatskaplike werk, ook op 
maatskaplike werk van toepassing gemaak kan word. 
1.8.5 VERWYSINGS IN DIE MANLIKE VORM 
In hierdie studie word gerieflikheidshalwe deurgaans in die manlike vorm geskryf Geen diskriminasie 
word egter hierdeur gei:mpliseer nie en die manlike verwysingsvorm is deurgaans ook geldig ten 
opsigte van die vroulike geslag. 
1.9 AANBIEDING VAN INHOUD 
In hoofstuk twee word die konsep prestasiebestuur beskryf Breedvoerige begripsomskrywings word 
weergegee. Die verband en onderskeid tussen prestasiebestuur en prestasiebeoordeling word volledig 
uiteengesit. 
In hoofstuk drie word 'n volledige uiteensetting gegee van die rasionaal van prestasiebeoordeling. 
Verskeie belangrike aspekte rakende prestasiebeoordeling word bespreek, naamlik die aard en doel 
van prestasiebeoordeling, die soorte prestasiebeoordeling en die waarde van prestasiebeoordeling. 
Die red es waarom prestasiebeoordeling misluk of negatief beleef word, word uiteengesit. Aandag 
word geskenk aan die vereistes waaraan prestasiebeoordeling moet voldoen. Die vraag of prestasie-
beoordeling aan salaris gekoppel moet word, is kontroversieel en die uiteenlopende standpunte word 
gestel. 
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Hoofstuk vier is 'n voortvloeiing vanuit hoofstuk drie deurdat die fases van die proses van 
prestasiebeoordeling uiteengesit en beskryf word. Bepaalde faktore wat die belewenis van prestasie-
beoordeling be'invloed, word bespreek, naamlik: die partye wat betrokke is by die maatskaplike 
werker se prestasiebeoordeling, die voorbereiding wat deur die maatskaplike werker en die bestuurder 
getref word met betrekking tot prestasiebeoordeling, die wyse waarop terugvoer tydens 
prestasiebeoordeling aan die maatskaplike werker verskaf word en die komponente wat deur die 
prestasiebeoordelingsvorm gedek behoort te word. 
Hoofstuk vyf hied 'n uiteensetting (op grond van hoofstukke een tot vier) van hoe die empiriese 
ondersoek geloods is. Na aanleiding van genoemde literatuurstudie is 'n vraelys opgestel en aan 
sewe-en-sestig maatskaplike werkers en ses maatskaplikewerk-bestuurders in <liens van diensafdelings 
van die SK.DB Wes- en Suidkaap uitgestuur. Die doel van die vraelys was om te bepaal hoe 
prestasiebeoordeling tans toegepas en beleef word asook hoe dit moontlik verbeter kan word ten 
einde wel die primere doel daarvan te bereik. Daar word gepoog om deur middel van die vraelys vas 
te stel wat deur die respondente as die doel van prestasiebeoordeling beskou word. Die bevindinge 
en resultate wat deur die empiriese ondersoek opgelewer is, word weergegee en ge'interpreteer. 
In Hoof stuk ses word die gevolgtrekkings en aanbevelings na aanleiding van die literatuurstudie en 
die empiriese ondersoek weergegee. Dit word in verband gebring met die doel en belangrikheid van 
die studie. Daar word aangetoon watter hipoteses as waar bewys is al dan nie. Aanbevelings word 
aan welsynsorganisasies gemaak met betrekking tot effektiewe toepassing van prestasiebeoordeling 
binne die welsynsopset. Aanbevelings word ook gemaak ten opsigte van terreine vir verdere 






Die beheer van menslike hulpbronne maak deel uit van die menslikehulpbronbestuursfunksie. Die 
belangrikste formele stelsel waardeur 'n organisasie se menslike hulpbronne beheerword, is prestasie-
beoordeling. Dit behels die evaluering van die werknemers en bestuurders se prestasie binne die 
organisasie (Smit & Cronje 1997:413; Swanepoel, Erasmus, Van Wyk & Schenk 2000:407). 
Beoordeling op sigself kan nie die prestasie van werknemers deur die loop van die jaar bestuur nie. 
Dit werk net indien dit deel vorm van 'n meer omvattende stelsel van prestasiebestuur. Organisasies 
besef al hoe meer die noodsaaklikheid van 'n meer geintegreerde benadering ten opsigte van 
prestasiebestuur deur middel van doelwitte, belonings, kennis, vaardighede en bevoegdheid. 'n Stelsel 
van prestasiebestuur help om al die elemente wat die organisasie en indiwidu se prestasie beinvloed, 
saam te trek. Prestasie behoort deurlopend bestuur te word en dit is die verantwoordelikheid van die 
lynbestuur. Faktore wat prestasie be'invloed, sluit in: omgewing, motivering, moraal, beloning, 
bevoegdheid en bestuurstyl (Martin & Bartol 1998:223-224; Newton & Findlay in Mabey, Salaman 
& Storey 1998:142; Wynne, 1995:6-7). 'n Welsynsorganisasie behoort al hierdie faktore in ag te 
neem wanneer 'n stelsel vir prestasiebestuur ontwikkel word. Jaarlikse prestasie-
beoordelingsonderhoude met 'n maatskaplike werker is op sigself nie voldoende bestuur van prestasie 
me. 
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2.2 PRESTASIEBESTUUR VERSUS PRESTASIEBEOORDELING 
2.2.1 PRESTASIEBESTUUR 
In hoofstuk een is Liebenberg & Van der Merwe (in Pieters 1999:263-264) se operasionele definisie 
van prestasiebestuur aangehaal, naamlik dat prestasiebestuur 'n proses is waardeur die bestuurder: 
• beplan (besluit watter uitsette verlang word, asook wanneer en volgens watter standaarde dit 
vereis word), 
• organiseer (watter hulpbronne beskikbaar gestel word en wanneer), 
• leiding gee (waarneming van prestasie, evaluering daarvan, aanbeveling van verbeteringe en 
verlening van ondersteuning) en 
• die prestasie van die werknemers beheer ( evalueer of die prestasieresultate voldoen aan die 
gestelde standaarde). 
Cushway (1994:76) definieer prestasiebestuur as "a management process designed to link the 
organization's objectives with those of the individual in such a way as to ensure that both individual 
and corporate objectives are, as far as possible, met." 
Die konsep van 'n proses impliseer 'n kontinue aksie. Prestasiebestuur word nie net een maal per 
maand toegepas nie~ inteendeel - dit verwys na alle interaksie tussen 'n bestuurder en 'n werknemer. 
Dit sluit dus bo en behalwe bogenoemde funksies van beplanning, organisering, leiding en beheer, ook 
die volgende in, naamlik die gee van erkenning, die inisiering van korrektiewe aksies ( o. a. opleiding, 
dissipline en bevordering) en die verlening van morele ondersteuning en aanmoediging (Liebenberg 
& Van der Merwe in Pieters 1999:263). 
Volgens Cascio ( 1998 :300) vereis prestasiebestuur dat bestuurders gewillig en daartoe verbind moet 
wees om daagliks op die prestasie van die indiwidu of span te fokus. Die bree proses van prestasie-
bestuur stel drie bepaalde vereistes aan bestuurders, naamlik dat hulle prestasie moet definieer, 
prestasie moet fasiliteer en prestasie moet aanmoedig. 
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Volgens Spangenberg (1994:xiv) kan prestasiebestuur op drie vlakke plaasvind, naamlik 
organisatoriese, proses-, en span- ofindiwiduele vlakke. 
Die konsep "prestasiebestuur" is veel breer as die konsep "prestasiebeoordeling" en dit sluit 'n stel 
tegnieke in waardeur die bestuurder ondergeskiktes se prestering beplan, rig en bevorder in 
ooreenstemming met die oorkoepelende oogmerke van die organisasie (Spangenberg, 1994:14). 
Schneier et al. (1986:38) huldig die mening dat die ontwerp en implementering van 'n effektiewe 
prestasiebeoordelingstelsel een van die moeilikste take van bestuurders en menslikehulp-
bronspesialiste is. Volgens hulle toon navorsing konsekwent dat verbruikers van 'n prestasie-
beoordelingstelsel bitter lae verwagtings het van die prestasiebeoordelingstelsel; trouens 'n "goeie" 
prestasiebeoordelingstelsel word dikwels beskou as een waartydens die vorms voltooi en geliasseer 
word. 
Bestuurders beskou prestasiebeoordeling dikwels as tydrowend en van min hulp met betrekking tot 
die "regte" bestuurstake soos die bereiking van keerdatums, begrotingsbestuur, verhoging van 
produktiwiteit ofbesluite rakende bevordering. Werknemers oordeel prestasiebeoordeling dikwels 
as 'n bewys van die bestuur se subjektiwiteit en vooroordeel. Die gevolg is dus dat beide die 
bestuurder sowel as die werknemer in gebreke bly om die prestasiebeoordelingstelsel as 'n instrument 
ter bevordering van terugvoer en die verbetering van prestasie, te beskQu (Schneier et al. 1986:38). 
Volgens Schneier et al. (1986:38) is die sleutel tot effektiewe prestasiebeoordelingstelsels, die 
ontwerp van 'n prestasiebestuurstelsel. Cascio (1998:299) beweer dat baie bestuurders 
prestasiebestuur gelykstel aan prestasiebeoordeling. Hierdie benadering is 'n fout wat daartoe lei dat 
werknemers soos volg reageer op beoordelingsonderhoude: 
• Werknemers is dikwels meer onseker oor waar hulle staan na die beoordelinsgonderhoud as 
daarvoor. 
• Werknemers is geneig om hulle bestuurders in 'n swakker lig te sienna die beoordelings-
onderhoud. 
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• Werknemers rapporteer dikwels dat prestasiebeoordelingsonderhoude min konstruktiewe 
aksies ofbetekenisvolle verbeteringe tot gevolg het. 
• Werknemers voel dat die outoritere "tell and sell" benadering wat dikwels kenmerkend is van 
beoordelingsonderhoude, uitdateer is en nie tred hou met vandag se klem op bemagtiging en 
werksplekdemokrasie nie. 
2.2.2 PRESTASIEBEOORDELING 
Prestasiebeoordeling is die deurlopende proses van evaluering en bestuur van beide gedrag en uitsette 
in die werkplek. Hierdie proses word deur wisselterme soos prestasiehersiening (''performance 
review''), jaarlikse beoordeling ( "annual appraisal''), prestasie-evaluering (''performance 
evaluation"), werknemerevaluering ("employee evaluation'') en meriete evaluering ("merit 
evaluation"), beskryf (Carrell et al. 1998:258; Swanepoel et al. 2000:407). 
Volgens Wynne (1995:28-29) is 'n primere doelwit van beoordeling om maniere te vind om die 
indiwiduele en spanprestasie te verbeter. Gewoonlik begin prestasiehersiening dus met 'n terugblik 
deur beide partye (die beoordelaar sowel as die werknemer) om die prestasie van die werknemer te 
assesseer. Die doel van die prestasiehersiening is om oop en eerlike gesprekvoering met betrekking 
tot die afgelope prestasie te bevorder sodat geleenthede vir die verdere verbetering, ge~nd kan word. 
Dit blyk dus dat Wynne prestasiehersiening beskou as 'n komponent van die prestasiebeoordelings-
onderhoud. 
Spangenberg (1994:35, 180) beskryf die formele jaarlikse prestasiebeoordeling ("performance 
review") as die vierde fase van die prestasiebestuursproses. Dit voltooi die prestasiebestuursiklus. 
Volgens Gerber in Gerber, Nel & Van Dyk (1998: 177) omskryf Baird (1992) prestasiebeoordeling 
as die proses waartydens menslike prestasie geldentifiseer, gemeet en ontwikkel word. Prestasie-
beoordelingstelsels moet akkuraat meet hoe 'n werknemer ten opsigte van 'n taak presteer, maar ook 
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meganismes bevat om sterk punte te versterk, tekortf ominge te identifiseer en sulke inligting na die 
werknemer terug te voer sodat sy prestasie in die tof koms kan verbeter. 
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Gerber in Gerber et al. (1998: 177) verwys ~a Leap en Orino ( 1993) se siening dat 
prestasiebeoordeling 'n proses is waardeur die tfwantitatiewe aspekte van 'n werknemer se 
werkverrigting beoordeel word. Jerome (1998:4) ,s ook van mening dat prestasiebeoordeling 'n 
proses is en meld dat dit vooraf beplanning en deurlf pen de instandhouding verg. 
Prestasiebeoordeling kan beskou word as 'n ordelike en stelselmatige metode om die huidige en 
toekomstige doeltreffendheid van werknemers in 'n organisasie te bepaal (De Villiers in Kroon 
1995:317; Wynne 1995:2). 
Andrews (1987:305) haal verskeie skrywers (Glueck 1978; Stahl 1976; Strauss & Sayels 1980; 
Howell 1976) aan ter stawing van haar begripsomskrywing van personeelevaluering as: 
• die personeelaktiwiteit waardeur die ondememing die mate waartoe die werknemer sy werk 
effektief verrig, bepaal; 
• beoordeling van die werknemers se gedrag en effektiwiteit; 
• 'n sistematiese poging om te bereken hoe goed 'n persoon sy werk verrig. 
Swanepoel et al. (2000:406) definieer prestasiebeoordeling as" a formal and systematic process by 
means of which the job-relevant strenghts and weaknesses of employees are identified, observed, 
measured, recorded and developed." 
Ten slotte kan prestasiebeoordeling dus omskryfword as 'n voorafbeplande proses waardeur die 
doeltreffendheid van werknemers in 'n organisasie op 'n ordelike en stelselmatige metode bereken 
en verbeter word. Prestasiebeoordeling vind plaas binne die konteks van prestasiebestuur. 
Gewoonlik word 'n formele jaarlikse prestasiebeoordelingsonderhoud (prestasiehersiening) met 'n 
werknemer gevoer. Tydens hierdie onderhoud word die doeltreffendheid/ effektiwiteit van die 
werknemer bespreek. 
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Aangesien prestasiebeoordeling deel vonn van 'n meer omvattende stelsel van prestasiebestuur, word 
die proses van prestasiebestuur kortliks in hierdie hoofstuk beskryf 
2.3 DIE PROSES VAN PRESTASIEBESTUUR 
Volgens Spangenberg (1994:35) behels die proses van prestasiebestuur vier hooffases, naamlik 
prestasiebeplanning, ontwerp of herontwerp van strukture, deurlopende bestuur van prestasie, en 
prestasiehersiening (prestasiebeoordeling). 
2.3.1 PRESTASIEBEPLANNING 
Die eerste fase, prestasiebeplanning, behels die ontwikkeling van 'n missie en doelwitte op 
organisatoriese, proses- en span-/indiwiduele vlakke (Spangenberg, 1994:35). Om vir prestasie te 
beplan beteken dat die spanleier duidelikheid moet he oor watter produkte of dienste gelewer moet 
word en volgens watter standaarde. Hierdie uitsette moet ooreenkom met die organisasie se 
strategiese en operasionele planne (Cushway 1994: 78-79; Liebenberg & Van der Merwe in Pieters 
1999:267). 
2.3.1.1 Die ontwikkeling van die organisatoriese missie, doelwitte, en strategiese vermoens 
Spangenberg (1994:55) stel voor dat organisasies se missie benut moet word om die waardes en 
oortuigings van die werknemers by die waardes van die organisasie te laat aanpas. Emosionele 
verbintenis word slegs verkry indien werknemers hulle werklik met die organisasie, sy doel, strategie, 
en waardes identifiseer en indien hulle die geleentheid het om hierdie waardes uit te leef. 
Vir welsynsorganisasies wat al hoe meer kompeterend raak en bewys van hulle prestasies moet kan 
lewer, is Spangenberg (1994:55) se raad aan die topbestuur om strategiese prosesse deurlopend te 
verbeter en te ontwikkel, van kardinale belang. 
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Spangenberg ( 1994: 56-59) gee 'n uiteensetting van Campbell & Young ( 1991) se "Asbridge Mission 
Model" wat uit vier hoofelemente, naamlik: doel, strategie, waardes en gedrag bestaan. Die doel 
omskryf waarvoor die organisasie horn beywer en tot wie se voordeel dit strek. Om hierdie doel te 
kan bereik, bet die organisasie 'n strategie nodig. Die strategie definieer die besigheid waarin die 
organisasie gaan meeding, die posisie wat die organisasie in hierdie besigheid gaan inneem, en sy 
onderskeidende vermoe of mededingende voordeel. Waardes behels die oortuigings en morele 
beginsels waarop die organisasiekultuur gebou word. 'n Organisasie se doel en strategie moet egter 
tot riglyne vir aksie, beleid en gedrag omvorm kan word sodat dit werknemers kan help om besluite 
te neem oor hulle daaglikse gedrag. 
2.3.1.2 Strategiese fokus 
Spangenberg (1994:59) verwys naRummler & Brache (1990) se bewering dat 'n goeie strategie die 
volgende elemente identifiseer: 
(i) produkte en dienste wat deur die organisasie gelewer gaan word (wat gedoen word); 
(ii) kliente en die mark wat die organisasie gaan bedien (wie bedien sal word); 
(iii) mededingende voordele (hoekom kliente die organisasie sal verkies); 
(iv) produk- en markverwante prioriteite (waar die organisasie sy fokus sal plaas). 
(v) stelsels en strukture wat ten grondslag le van strategie-implementering. 
Aile antler strategiese analises, besluite en aksies is: 
• insette tot die eerste vier elemente (insette behels onder andere marknavorsing, omgewings-
monitering); 
• maniere om die effektiwiteit van die eerste vier elemente te meet ( deur middel van finansiele 
resultate, markaandeel); 
• filosofiese riglyne (waardes, kultuur) met betrekking tot al vyf elemente; 
• onderafdelings van die vyfde element, naamlik stelsels en strukture (die onderafdelings behels 
onder and ere begrotings, bemarkingsplanne) 
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• probleemoplossing en aksiebeplanning om hindernisse met betrekking tot die vyfde element, 
te verwyder. 
2.3.1.3 Inleiding tot die implementering van 'n strategie 
Prahalad & Hamel (1990) merk op dat organisasies in die negentigerjare beoordeel is op grond van 
hulle vermoe om die kernvermoens wat groei moontlik maak, te identifiseer, te ontwikkel en te benut 
(Spangenberg, 1994:60). 
Prestasiedoelwitte en -meting moet in lyn wees met die hoofbesigheidsprosesse sodat dit 'n bydrae 
lewer tot die uitvoering van strategie en relevant bly (Spangenberg, 1994:61). 
2.3.1.4 Die rol van prestasiebestuur in die implementering van strategie 
Spangenberg (1994: 61) verwys na Schneier et al. ( 1991) se bruikbare raamwerk waardeur die rol van 
prestasiebestuur in die implementering van strategie, beskryf word. Volgens hulle, fasiliteer 
prestasiebestuur die uitvoering van 'n besigheidstrategie deur middel van die volgende: 
(i) dit verskaf 'n aanduiding van wat gemeet moet word (kritiese suksesfaktore) 
(ii) dit st el geskikte metingswyses (prestasieskale) vas; en 
(iii) dit vereis dat presteerders verantwoording moet doen van prestasie gelewer. 
Vir die effektiewe uitvoering van strategie is dit noodsaaklik dat al drie aktiwiteite verrig moet word. 
Prestasiebestuurfasiliteerders behoort dus betrokke te wees in die identifisering van die kritiese 
suksesfaktore. Hierdie faktore wat 'n bepalende invloed het op die oorkoepelende organisatoriese 
prestasie, vorm die eerste stap in die implementering van strategie. Om relevant te wees, moet 
prestasiebestuur dus ingryp op die kemvlak van strategie-implementering. Dit impliseer dat dit ook 
op organisatoriese vlak moet funksioneer (Spangenberg, 1994:61-62). 
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2.3.2 ONTWERP/HERONTWERP VAN STRUKTURE 
Die tweede fase, ontwerpl herontwerp van strukture, behels die fasilitering van die bereiking van 
doelwitte op organisatoriese en proses- sowel as span- en indiwiduele vlakke (Spangenberg, 
1994:35). ' 
Volgens die sisteemmodel van prestasiebestuur, volg ontwerp na prestasiebeplanning. Dit is egter 
nie die ideale situasie nie: 
• Op organisatoriese vlak: behoort herontwerp 'n aaneenlopende proses te wees; gemik op die 
optimalisering van die organisatoriese missie deurdat strategie en waardes hiermee in lyn 
gebring word. Organisatoriese stelsels en strukture sowel as die doel van prestasiebestuur, 
behoort die organisasie se missie te ondersteun. (Spangenberg, 1994: 119). 
• Organisatoriese prosesse, byvoorbeeld bemarking, moet doelbereiking fasiliteer op beide 
strategiese vlak: (byvoorbeeld klientebehoeftes) en operasionele vlak: (byvoorbeeld begrotings) 
(Spangenberg, 1994:119). 
• Poste behoort ontwerp te word om organisatoriese prosesse te fasiliteer (Spangenberg, 
1994:119). 
2.3.2.1 Organisatoriese ontwerp 
Spangenberg (1994: 119) noem dat Rummler & Brache ( 1990) 'n verhoudingskaart ontwerp het om 
te bepaal of die bestaande organisasie die bereiking van organisatoriese doelwitte ondersteun. Die 
doel van hierdie kaart van die organisasie is om die kliente-verskaffer verhoudinge tussen die lyn- en 
staffunksies te demonstreer. Die verhoudingskaart maak die insette en uitsette wat tussen die funksies 
vloei, sigbaar. Dit toon wat in die "wit spasies" tussen die raampies van die organisasiekaart, 
plaasvind. 
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Bestuurders behoort net soveel of meer aandag te gee aan die vloei van produkte, papier en inligting 
tussen afdelings as aan die aktiwiteite binne die afdelings. Dit geld ook vir welsynsorganisasies. 
'n Verhoudingskaart word gebruik om: 
• te verstaan hoe werk tans gedoen word (hoe die organisasie as 'n sisteem funksioneer) 
• onderbrekings binne die organisasienetwerk te identifiseer ( verlore, verwarrende of verplaaste 
insette of uitsette ); 
• funksionele verhoudings te ontwikkel sodat die wankoppelings uitgeskakel kan word; 
• altematiewe maniere om mense te groepeer, te evalueer en om rapporteringsverhoudinge tot 
stand te bring (Spangenberg, 1994:120-121). 
Met betrekking tot die organisasieontwerp, behoort die onderlinge inset-uitsetverhoudings tussen 
funksies dus ondersoek en verbeter te word. 
2.3.2.2 Prosesontwerp 
Verbetering van die prosesontwerp bestaan uit twee hoofstappe: 
(i) 'n Kruis-funksionele span stel 'n proseskaart saam om uit te beeld hoe die werk tans verrig word. 
Die proseskaart dui vir elke proses aan in watter volgorde afdelings stappe volg om insette tot uitsette 
te omvorm. 
Die proseskaart stet die span in staat om: 
• al die kritiese interdepartementele ("interfaces") leemtes raak te sien; 
• die tyd om die onderskeie subprosesse te voltooi, aan te dui; en 
• onderbrekings in die proses (onlogiese ofverlore stappe) te identifiseer. 
(Spangenberg, 1994:121-122) 
(ii) Die span skep dan 'n ideale proseskaart wat onderbrekings uitsluit. Kartering van die huidige 
en optimale prosesse, is kembelangrik in prosesverbeteringsprojekte (Spangenberg, 1994: 122). 
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2.3.2.3 Posontwerp 
Poste moet sodanig ontwerp word dat dit moontlik is vir indiwiduele werknemers om hul doelwitte 
te bereik. Spangenberg (1994: 122) verwys na Rummler & Brache (1990) se identifisering van vier 
aspekte van posontwerp, naamlik: 
(i) Die toewysing van verantwoordelikhede 
Wanneer posdoelwitte vasgestel word op grond van die prosesvereistes, gebeur dit gewoonlik dat 
die betrokke werknemer so oorweldig word deur verantwoordelikhede dat dit sy vermoe om die 
prosesse te ondersteun, verhinder. Om die formulering van posdoelwitte te vergemaklik en te 
verseker dat verantwoordelikhede aan die toepaslike poste toegeskryf word, kan 'n rol-/ 
verantwoordelikheidsmatriks ontwerp word. Afhangende van die kompleksiteit van die organisasie 
se strukture en prosesse, kan 'nprosesrolmatriks en /of 'nfunksierolmatriks opgestel word. 
Die posmodel van Rummler & Brache (1990) bevat vier veranderlikes, naamlik uitsette, kritiese 
prestasieareas (byvoorbeeld stiptelikheid, akkuraatheid, ensovoorts), meting (doelwitte) en 
prestasiestandaarde (Spangenberg, 1994: 125). 
(ii) 'n Reeks van posaktiwiteite 
Die volgorde waarin posbekleers posaktiwiteite verrig ten einde sekere uitsette te verkry, is eintlik 
die proses. 
Om te verseker dat hierdie proses optimaal funksioneer, is kembelangrik met betrekking tot die 
verbetering van prestasie (Spangenberg, 1994:125). 
(iii) Werksverwante be le id en prosedures 
Aangesien beleid en prosedures ten nouste saamhang met die volgorde waarin posaktiwiteite 
aangepak word, kan dit 'n betekenisvolle impak op proseseffektiwiteit he (Spangenberg, 1994: 125). 
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(iv) Omgewingsopset 
Die werksomgewing en fisiese omgewing behoort sodanig ontwerp te word <lat <lit 'n positiewe 
bydrae lewer tot die bereiking van werksdoelwitte. Voorbeelde van omgewingsfaktore wat prestasie 
be'invloed sluit in toerusting, werksure en interpersoonlike verhoudinge (Spangenberg, 1994:125; 
Liebenberg & Van der Merwe in Pieters 1999:278). 
Liebenberg & Van der Merwe (in Pieters 1999:269-271) stel voor <lat elke werknemer 'n 
prestasieplan moet he waarin sy spesifieke take uitgestip word tesame met die prestasiestandaarde 
wat daarmee gepaardgaan. So 'n dokument di en as basis vir terugvoer oor prestasie en die evaluering 
van uitsette. Die prestasieplan moet die volgende aspekte dek: 
• Die doel van die pos. 
• Die kemprestasieareas (KP A's) wat kortliks die hoof areas van verantwoordelikheid aandui. 
• Die take of prestasiedoelwitte. Elke KP A word in spesifieke take afgebreek en daar word 
presies uitgespel wat gedoen moet word. 
• Uitsette ( resultate) waardeur verseker word dat die take wat verfig word waarde het vir die 
werkgewer. 'n Uitset kan 'n spesifieke produk of <liens wees wat bewys dat die taak korrek 
uitgevoer is. 
• Standaarde wat die verwagte vlak van prestasie duidelik aandui. Kriteria waarvolgens bepaal 
sal word of aan die standaarde voldoen is, moet voorsien word. Aile standaarde moet 
meetbaar wees. Hoe duideliker die standaarde gestel word, hoe beter en akkurater sal 
terugvoer aan die werknemer verskaf kan word en dit sal die geldigheid van prestasie-
beoordeling verhoog. 
• Posvereistes wat nie noodwendig deel hoef te vorm van die prestasieplan nie, hoewel dit 
raadsaam is om die kennis, vaardighede en houdings wat noodsaaklik is om die taak 
sukselsvol te kan verrig, te spesifiseer. Hierdie inligting word ook benodig vir werwing, 
keuring en die identifisering van opleidingsbehoeftes. 
• Leierskapstyl word gesamentlik deur die spanleier en spanlid bepaal aangesien spanlede ten 
opsigte van sekere take meer leiding en ondersteuning nodig het as in sekere antler take. 
• Die gewig van elke taak word aangedui aangesien nie elke taak ewe belangrik is nie. 
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• Evaluerende kommentaar word deurlopend deur die spanleier aangeteken ten opsigte van 
waargenome prestasie vir elke taak. Die kommentaar moet spesifiek wees en gebaseer wees 
op die gestelde standaarde. 
2.3.2.4 Ontwerp van 'n organisasiestruktuur 
Rummler & Brache (1990) in Spangenberg (1994:125) beweer dat organisatoriese prestasie 
gewoonlik 'n resultaat is van die kruis-funksionele prosesse (die horisontale stelsel). Dikwels word 
die fout met herorganisering begaan om slegs aandag te verleen aan die vertikale perspektief 
( rapporteringsverhoudings) sonder dat die behoeftes van die horisontale stelsel duidelik begryp word. 
Spangenberg (1994:126-129) verwys na Rummler & Brache (1990) se voorgestelde stappe om 'n 
organisasiestruktuur te ontwerp: 









Dokumenteer en analiseer die huidige organisasiestruktuur 
Dokumenteer en analiseer die huidige prosesse 
Ontwikkel optimale vloei van prosesse en meting van prosesse 
Ontwerp die organisasiekaart 
Ontwikkel funksiemodelle vir elke afdeling 
Ontwikkel werksmodelle vir elke pos 
Struktureer die menslike prestasiestelsel vir elke pos 
Stel bestuursprosesse vas 
2.3.3 BESTUUR VAN PRESTASIE 
Die derde fase van die prestasiebestuursproses, bestuur van prestasie, behels bestuur op drie vlakke, 
naamlik op organisasie-, proses- en werknemervlakke (Spangenberg, 1994: 130). Cushway (1994: 82-
83) beklemtoon die bestuur se verantwoordelikheid om toe te sien dat die werknemers die nodige 
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ondersteuning het en dat gunstige omstandighede geskep word ten einde die verwagte resultate te 
kan bereik. Die bestuur moet dus die werknemers bemagtig om die resultate te kan bereik. 
2.3.3.1 Bestuur van die on:anisasie en sy prosesse 
Die bestuur van die organisasie en sy prosesse behels vier elemente, naamlik doelwitbestuur, 
prestasiebestuur, hulpbronbestuur en interdepartementele ("interface") bestuur (Spangenberg, 
1994:130). 
(i) Doelwitbestuur 
Doelwitbestuur op organisatoriese vlak vereis dat elke funksie sy eie doelwitte het ter bevordering 
van organisatoriese doelwitte. Hierdie doelwitte kan slegs effektief wees as dit die optimalisering 
van die stelsel as geheel fasiliteer. Die organisasie moet dus op horisontale vlak bestuur word. 
(Spangenberg, 1994: 130) 
Oorkoepelende prosesdoelwitte op prosesvlak baan die weg vir die tot standkoming van subdoelwitte 
reg deur die hele proses. Vir elke stap moet daar prosessubdoelwitte wees wat krities tot doel-
bereiking is. Die proseskaart is ideaal om hierdie subdoelwitte vas te stel. Bers na die vasstelling van 
prosessubdoelwitte, word die funksionele doelwitte ontwikkel. (Spangenberg, 1994:130-131). 
(ii) Prestasiebestuur 
Om strategiese doelwitte te kan bereik, moet prestasie bestuur word. Sodra 'n proses met doelwitte 
en subdoelwitte vasgestel is, begin die bestuurders dit bestuur. Prosesbestuursaktiwiteite sluit die 
volgende in: 
• beoordeling van prosesprestasie op grond van kriteria soos klientetevredenheid, koste, 
deeglikheid van dokumentasie; 
• aanwysing van 'n proses "eienaar" om toesig te hou oor die hele proses; 
• identifisering van 'n permanente prosesspan wat maandeliks vergader om terugvoer te gee oor 
die prosesprestasie en verbeterings aan te bring; 
32 
• hou van maandelikse operasionele hersienings waartydens prosesprestasie eerste hersien word 
en funksionele prestasie tweede; 
• beloning van mense binne 'n funksie slegs indien prosesdoelwitte bereik is en die funksie se 
bydraende doelwitte bereik is (Spangenberg, 1994:132-133). 
(iii) Hulpbronbestuur 
Effektiewe hulpbronbestuur op organisatoriese vlak behels dat bronne oor die hele horisontale 
spektrum toegeken is. Die toekenning van hulpbronne op prosesvlak, impliseer dat elke funksie 'n 
proporsionele deel van die bronne verkry volgens sy bydrae tot die proses. (Spangenberg, 1994: 133; 
Liebenberg & Van der Merwe in Pieters 1999:272). 
(iv) lnterdepartementele ("interface") bestuur 
Spangenberg (1994: 133) verwys na Rummler & Brache (1990) se siening dat vanuit die 
sisteemperspektief op prestasie, die "wit spasie" tussen die verskillende departemente 'n hindernis is 
in die bereiking van doelwitte. Op prosesvlak is die verskillende funksies dikwels afuanklik van 'n 
ander funksie vir die voorsiening van een of ander diens of produk. 'n Proses- en 
prestasiegeorienteerde bestuurder sal die "tussen-in" spasies noukeurig monitor en hindernisse tot 
effektiwiteit uit die weg ruim. 
2.3.3.2 Bestuur van prestasie op werknemersvlak 
Volgens Spangenberg (1994: 134) behels bestuur van prestasie op werknemersvlak die bestuur van 
die vyf komponente van die menslike prestasiesisteem, naamlik: insette, die presteerder, uitsette, die 
gevolge, en terugvoer aan die presteerder. 
Spangenberg (1994:134) verwys na Rummler & Brache (1990) se stelling dat die volgende ses 





(v) Kennis en vaardighede 
(vi) Indiwiduele kapasiteit 
2.3.4 PRESTASIEHERSIENING (-BEOORDELING) 
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Fase vier van die prestasiebestuursproses, behels die formele jaarlikse prestasiehersiening (die 
prestasiebeoordelingsonderhoud genoem) wat die prestasiebestuursiklus voltooi (Cushway 1994: 84-
85; Spangenberg, 1994:35, 180). 
Spangenberg (1994: 180) stel voor dat die sisteemmodel van prestasiehersiening, soos beskryf deur 
Klein, Snell & Wexley (1987), toegepas moet word. Volgens Spangenberg (1994:38) kan die 
belangrikheid van die sisteembenadering nie genoeg beklemtoon word nie. 
Wynne (1995:28-32) gee in sy bespreking van die hoofkomponente van 'n beoordelingstelsel, 'n 
uiteensetting van die fases daarvan. Dit stem ooreen met wat Spangenberg (1994:180) die 
"beoordelingsonderhoud" noem. Die fases van die beoordelingstelsel/ beoordelingsonderhoud is: 
• prestasiehersiening 
• vasstelling van doelwitte vir die volgende tydperk 
• assessering van potensiaal 
• persoonlike ontwikkelingsplanne 
• samevatting en ooreenkoms 
• ondertekening 
• addisionele kommentaar deur die bestuurder se bestuurder 
• adrninistrasie 
Bogenoemde fases word in hoofstuk drie breedvoerig bespreek. 
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2.4 DIE VOORDELE VAN PRESTASIEBESTUUR 
Prestasiebestuur hou verskeie voordele in onder andere: 
• Wanneer 'n formele benadering ten opsigte van prestasiebestuur geimplementeer word, word 
'n geleentheid geskep waardeur alle personeelfunksies geintegreer word. Organisasies maak 
dikwels die fout om funksies soos werwing, opleiding en vergoeding in isolasie van mekaar 
te laat funksioneer. 
• Prestasiebestuur bevorder kommunikasie aanges1en die bestuurders gereeld met hut 
werknemers moet kommunikeer. 
• Effektiewe prestasiebestuur dra by tot kostebesparing en die voorkoming van foute. 
Werknemers weet presies wat van hulle verwag word en ontvang die nodige ondersteuning 
om goed te presteer. Rolverwarring word dus voorkom en die werknemers kan al hut tyd 
spandeer aan die lewering van die verwagte uitsette. 
• Werksbevrediging word bevorder aangesien die werknemers terugvoer rakende hul prestasie 
ontvang en insette kan lewer rakende die werksinhoud, uitsette en standaarde. 
• Prestasiebestuur hied sekuriteit in die sin dat die "doelpale" nie bloot verskuifkan word nie, 
en 'n uniforme benadering word dwarsdeur die hele organisasie gevolg. 
(Liebenberg & Van der Merwe in Pieters 1999:266). 
2.5 VOORVEREISTES OM PRESTASIEBESTUUR SUKSESVOL TE 
KAN IMPLEMENTEER 
Die volgende voorvereistes is nodig ten einde prestasiebestuur suksesvol te kan implementeer: 
• Die redes vir die implementering van 'n prestasiebestuurstelsel moet duidelik wees alvorens 
die stelsel ontwikkel en gei:mplementeer kan word. Redes mag byvoorbeeld wees dat die 
vlakke van produktiwiteit verhoog moet word, dat onvanpaste personeelpraktyke soos die 
bevordering van personeellede op grond van kwalifikasies afgeskaf moet word, dat al die 
personeelstelsels geintegreer moet word, of om 'n kultuur van prestasie te bevorder. 
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• Dit is van uiterste belang dat die topbestuur verbind is tot die stelsel van prestasiebestuur. 
Indien nie, is die kanse op sukses weinig. Die kanse op sukses word ook beperk indien 
bestuurders nie beloon word hul toepassing van prestasiebestuur nie. 
• Die werknemers se deelname aan die ontwikkeling en implementering van die 
prestasiebestuurstelsel is noodsaaklik. Aanvaarding en eienaarskap word aangemoedig deur 
middel van deelname. 
• Klem op die lewering van uitsette moet kenmerkend wees van die organisasiekultuur. 
• Alie bestuurders moet behoorlik opgelei wees in die toepassing van prestasiebestuur. lndien 
nie, sal die bestuurders na willekeur handel in die naam van prestasiebestuur. 
• Prestasiebestuur kan nie in isolasie gelmplementeer word nie. Ander menslikehulpbron-
funksies soos die voorsiening van personeellede, prestasiebeoordeling, opleiding, 
ontwikkeling en vergoeding moet prestasiebestuur in ag neem. 
(Liebenberg & Van der Merwe in Pieters 1999:266-267). 
Cascio (1998:300-301) stel dit dat van bestuurders vereis word om 'n duidelike definisie van prestasie 
daar te stel, prestasie te fasiliteer en prestasie aan te moedig. Die definiering van prestasie behels die 
stel van doelstellings, die benutting van meetinstrumente asook assessering wat deur middel van 
prestasiebeoordeling gedoen kan word. Om prestasie te fasiliteer moet bestuurders hindernisse in die 
weg van prestasie verwyder, voldoende hulpbronne daarstel en die aanstelling van nuwe werknemers 
met groot omsigtigheid benader. Bestuurders kan prestasie aanmoed~g deur middel van geskikte 
belonings wat deur die werknemers as van waarde geag word. Hierdie belonings moet tydig en op 
'n regverdige wyse toegeken word. 
2.6 SAMEV A TTING 
In hierdie hoofstuk is aandag geskenk aan die onderskeid en verband tussen prestasiebeoordeling en 
prestasiebestuur. Die konsep "prestasiebestuur" is veel breer as die konsep "prestasiebeoordeling." 
Prestasiebeoordeling is 'n voorafbeplande proses waardeur die doeltreffendheid van die maatskaplike 
werkers op 'n ordelike en stelselmatige metode bereken en verbeter word. Prestasiebeoordeling vind 
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binne die konteks van prestasiebestuur plaas. Prestasie behoort deurlopend bestuur te word. Die 
proses van prestasiebestuur is kortliks beskryf Aandag is geskenk aan die voordele van 
prestasiebestuur sowel as die voorvereistes waaraan voldoen moet word om suksesvol geimplemen-
teer te kan word. 
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HOOFSTUK3 
DIE RASIONAAL VIR PRESTASIEBEOORDELING 
3.1 INLEIDING 
In hoofstuk twee is aangetoon dat die ontwerp van 'n prestasiebestuurstelsel die sleutel is tot 
effektiewe prestasiebeoordelingstelsels. Prestasiebeoordeling kan net werk indien dit deel vorm van 
'n meer omvattende stelsel van prestasiebestuur (Schneier et al. 1986:38). 
Vir die doeleindes van hierdie studie word egter net gefokus op prestasiebeoordeling as sulks. 
Vervolgens word sekere belangrike aspekte met betrekking tot prestasiebeoordeling, kortliks in 
oenskou geneem: 
3.2 DIE AARD EN DOEL VAN PRESTASIEBEOORDELING 
Prestasiebeoordeling is 'n bestuursaktiwiteit wat met besondere oordeelkundigheid hanteer moet 
word. 'n Werknemer se seltbeeld, motivering, loopbaangeleenthede, verbintenis om betrokke te wees 
in die welsynsorganisasie en sy eie kundigheid en bekwaamheid te ontwikkel, word direk deur 
prestasiebeoordeling be'invloed (Terblanche 1997: 69). 
Evaluering (prestasiebeoordeling) is een van die belangrikste aktiwiteite in supervisie. Wanneer na 
evaluering in supervisie verwys word, behels dit die objektiewe beoordeling van die maatskaplike 
werker se totale funksionering binne werksverband oor 'n vasgestelde periode (Botha 2000:241; 
Schmidt & Perry 1940 in Kadushin 1992:341). Dit is 'n proses waardeur sistematiese prosedures 
aangewend word ten einde betroubaar en geldig vas te stel tot watter mate die werker voldoen aan 
die vereistes van sy posisie binne die betrokke organisasie. 'n Beoordeling van die werker behoort 
gebaseer te word op spesifieke, realistiese en haalbare kriteria wat die organisasie se standaarde 
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weerspieel. Dit moet verband hou met die werk en gekoppel wees aan 'n tydsbeperking. Die 
beoordeling van 'n maatskaplike werker is gemoeid met die "gehalte van prestasie sowel as die 
kwantiteit van dit wat bereik is" (Botha 2000:241-242; Kadushin 1992:341). 
Beoordeling is 'n bestuursaktiwiteit wat veronderstel is om by te dra tot professionele groei. Dit is 
dus 'n komponent van bestuur- sowel as onderrigsupervisie. Dit is egter ook 'n komponent van 
ondersteunende supervisie. Eksplisiete terugvoer help die maatskaplike werker om te ervaar dat sy 
prestasie van waarde is, om spanning as gevolg van rolverwarring te verminder en om positiewe 
versterking te hied vir werk wat goed gedoen is (Kadushin 1992:341). 
'n Werker is veronderstel om gereelde, deurlopende terugvoer te kry oor of sy prestasie bevredigend 
is vir die organisasie. Indien 'n werker se prestasie nie na wense is nie en hy afgedank moet word, 
is dit noodsaaklik dat bewys kan word dat die werker deur spesifieke objektiewe beoordelings-
prosedures beoordeel is (Kadushin 1992:341-342). 
Waar deurlopende informele evaluering van 'n maatskaplike werker se werk gedoen word deur 
middel van gereelde supervisie, hied 'n formele beoordelingsessie die geleentheid dat die geheelbeeld 
van die werker se totale werksverrigting oor verloop van tyd in oenskou geneem word. Soos Pettes 
(1967) dit stel, is dit "a chance to see how the whole orchard is growing rather than concentrating 
on individual trees" (Kadushin 1992:347). 
Volgens Kadushin (1992:347), Clement (1984: 36) en Swanepoel et al. (2000:406-407) kan 
prestasiebeoordeling in twee kategoriee geplaas word, naamlik: 
(i) vir administratiewe besluitneming soos merieteverhogings of moontlike bevordering vanwee 
besondere prestasie gelewer, afdanking, oorplasing ensovoorts; 
(ii) vir die identifisering van leemtes en ontwikkelingsareas in die professionele toerusting van 
maatskaplike werkers vir toekomstige verbeterde werkprestasie, loopbaanontwikkeling en die 
bereiking van organisasiedoelwitte. 
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Kadushin (1992:348) verwys na navorsing van Wiehe (1980) waarvolgens die meeste welsyns-
organisasies die primere doelstelling van beoordeling beskou as die verbetering van prestasie. 
Supervisors (bestuurders) sowel as maatskaplike werkers is van mening dat beoordeling meer dikwels 
aangewend word vir administratiewe besluite soos salarisvasstellings en bevorderings eerder as vir 
personeelontwikkeling soos onder andere die toekenning van gevallelading en gedifferensieerde 
werkopdragte (Kadushin 1990 in Kadushin 1992:348). 
Sommige organisasies benut prestasiebeoordeling met die oog op prestasiegebaseerde vergoeding, 
terwyl antler organisies glo dat dit verband hou met 'n werknemer se motivering. Die werklike doe] 
van enige spesifieke beoordelingstelsel moet wel verband hou met die vereistes en oogmerke van die 
organisasie (Wynne, 1995:2). Alle partye betrokke by prestasiebeoordeling moet duidelikheid he oor 
die verband tussen die prestasiebeoordelingsresultate en die doel waarvoor dit aangewend word 
(Martin & Bartol 1998:226). 
Vanuit Cascio (1998:303), Fisher (1996: 11-14) en Wynne (1995:2-3) kan die doel van 
prestasiebeoordeling van werknemers soos volg opgesom word: 
• om afgelope en huidige prestasie te beoordeel; sterkpunte en leemtes te identifiseer; 
• om terugvoer aan indiwidue te verskaf met betrekking tot hoe hulle prestasie waargeneem 
word; 
• om indiwiduele vermoens te assesseer en te ontwikkel; 
• om opleidingsbehoeftes te assesseer; 
• om te beplan vir beroepsontwikkeling; 
• om 'n opname te maak van die vaardighede binne die organisasie; 
• om organisatoriese probleme te help diagnoseer; 
• om doelwitte vir toekomstige prestasie daar te stel; 
• om potensiaal vir bevordering te identifiseer; 
• om 'n rasionele en wetlike basis te voorsien met betrekking tot opleiding-, bevordering-, 
oorplasing- en salarisaanbevelings; 
• om kommunikasie en werksverhoudinge te ontwikkel; 
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• om werknemers te motiveer; 
• om die organisasie se verwagtinge vir die indiwidu te klarifiseer; 
• om 'n geleentheid aan die indiwidu te hied om vrae en kwellinge te opper; 
• om te help om korporatiewe en persoonlike doelwitte op 'n beplande en gekontroleerde wyse 
te bereik; 
• om erkenning te verleen aan prestasies behaal 
• om 'n ooreenkoms te bereik met betrekking tot aksieplanne. 
3.3 SOORTE PRESTASIEBEOORDELING 
Jerome (1998:9-10) onderskei die volgende soorte prestasiebeoordeling, naamlik: 
3.3.1 INLEIDENDE PRESTASIEBEOORDELING 
Inleidende prestasiebeoordeling geskied gewoonlik tussen een tot ses maande nadat 'n werknemer 
nuut in 'n pos aangestel is. Die doel van die beoordeling is om te bepaal of die werknemer geskik is 
vir die pos. 
3.3.2 JAARLIKSE PRESTASIEBEOORDELING 
Jaarlikse prestasiebeoordeling behels jaarlikse formele dokumentering van prestasiehoogtepunte (of 
laagtepunte ). Hierdie dokumentering beinvloed grootliks personeelbesluite en dit word in spesiale 
personeelleers geliasseer. 
3.3.3 SPESIALE PRESTASIEBEOORDELING 
Spesiale prestasiebeoordeling is soortgelyk aan die jaarlikse prestasiebeoordelings, behalwe dat dit 
na aanleiding van 'n versoek deur die bestuurder of werknemer geskied. Gewoonlik ondersteun 
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hierdie beoordelings veranderinge in personeelstatus soos byvoorbeeld rolherdefiniering, salaris-
aanpassing, bevordering ensovoorts. 
3.3.4 KORREKTIEWE AKSIE 
Korrektiewe aksie is 'n vorm van progressiewe dissipline wat toegepas word wanneer die werknemer 
ten spyte van herhaalde opleiding- en ontwikkelingsessies asook prestasiebeoordelingsgeleenthede 
steeds onbevredigende diens lewer (Jerome 1998:9, 84). 
3.3.5 TERUGVOERSESSIES 
Terugvoersessies is 'n informele evaluering van die onmiddellike prestasie ten opsigte van die werk. 
Die bestuurders en kollegas verleen deurlopende leiding aan die werknemers. Aantekeninge oor 
hierdie gesprekke word gewoonlik deur die spanleiers op die werknemers se leer geplaas met die oog 
op die jaarlikse prestasiebeoordelings (Jerome 1998:9-10). 
3.3.6 VORDERINGSVERSLAE 
Vorderingsverslae word gewoonlik gereeld (byvoorbeeld weekliks, maandeliks, kwartaalliks 
ensovoorts) aan die bestuur voorsien om indiwiduele en spanprestasies uit te lig (Jerome 1998: 10). 
3.3. 7 INFORMELE EN FORMELE BEOORDELING 
Freemantle ( 1994: 10-11) onderskei tussen informele en formele beoordeling: 
Informele beoordeling behels dat die werknemer presies weet hoe sy spanleier sy werkverrigting sien. 
Die bestuurder moet gereeld op 'n een-tot-een basis aan elkeen van sy werknemers terugvoer gee oor 
hulle vordering en bydraes gel ewer. Hierdie terugvoer behoort gereeld te geskied en dit hoef nie 
gedokumenteer te word nie (Freemantle 1994:10; Martin & Bartol 1998:229). 
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Formele beoordeling behoort uitsluitlik te fokus op persoonlike ontwikkeling. Freemantle (1994: 11) 
se navorsing het getoon dat die beoordeling nie veroordelend moet wees of aan vergoeding gekoppel 
moet word nie. Topbestuur moet toon dat hulle self ook tot die stelsel verbind is. Die stelsel moet 
eenvoudig wees met min papierwerk. Dit moet beskou word as 'n natuurlike aspek van die 
bestuursproses. Personeellede op alle vlakke moet insette kan lewer met betrekking tot die ontwerp 
en ontwikkeling van die stelsel. Die effektiwiteit van die stelsel moet gereeld gemoniteer en hersien 
word. Prestasiebeoordeling moet verband hou met die organisasie se langtermyndoelstellings. Aksies 
waarop besluit is tydens prestasiebeoordeling moet opgevolg en ge"implementeer word deur beide die 
beoordelaar sowel as die beoordeelde. Volgens Freemantle ( 1994: 12) en Martin & Bartol ( 1998 :229) 
behoort die beoordelingsproses 'n subjektiewe sowel as objektiewe beskouing van die indiwidu se 
prestasies in te sluit sodat die beste manier om effektiwiteit te ontwikkel vasgestel kan word. 
Vir die doeleindes van hierdie studie word hoofsaaklik na prestasiebeoordeling verwys as hierdie 
soort prestasiebeoordeling, naamlik formele prestasiebeoordeling wat die beoordelingsonderhoud 
(prestasiehersiening), -verslag en terugvoer behels. 
3.4 DIE W AARDE VAN PRESTASIEBEOORDELING 
As prestasiebeoordeling professioneel korrek uitgevoer word, hou dit baie waarde en voordele in vir 
die organisasie, die bestuurder, die maatskaplike werkers en vir die klientsisteem (Botha 2000:244). 
3.4.1 W AARDE VIR DIE ORGANISASIE 
Vanuit Botha (2000:244-245), Cascio (1998:327), Jerome (1998:10), Kadushin (1992:345-346), 
Millar (1990:66), Mullins (1993 :584-585) en Weinbach (1994: 151) blyk dit dat prestasiebeoordeling 
die volgende voordele vir die organisasie kan inhou: 
• Personeel word verplig om aandag te skenk aan indiwiduele en organisatoriese doelwitte, en 
die mate waarin die werker se prestasie met die organisasie se standaarde ooreenstem. Die 
organisasie se kultuur, waardes en operasionele filosofie word oorgedra aan die werknemer. 
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Die werknemers leer watter gedrag deur die organisasie verwag, goedgekeur en beloon word. 
• Prestasiebeoordeling dui aan waar organisasies nodig het om te verander. 
• Werknemers kry 'n begrip van die organisasie se groter prentjie en waar hulle by hierdie 
prentjie inpas en wat hulle moet doen om hulle doelwitte te bereik. 
• Werknemers word gehelp om hul eie groeiareas en gepaardgaande leer- en 
ontwikkelingsbehoeftes te identifiseer. 
• Prestasie sal verbeter deurdat ongewenste gedrag ontmoedig word deur middel van 
konstruktiewe terugvoer, en volgehou word deur die versterking van gewenste gedrag deur 
middel van erkenning en beloning. Duideliker rigtinggewing, verhoogde motivering en 
resultate van 'n beter gehalte word behaal. 
• Prestasiebeoordeling bied die geleentheid om sterk werkverhoudings met kollegas op te bou. 
Kollegas leer ken mekaar se persoonlike doelwitte, ambisies en houding teenoor hulle 
organisasie. 
• Rolle en verantwoordelikhede van kollegas word uitgeklaar, veral ten opsigte van sterkpunte 
of groeiareas. Verwagtings vir toekomstige prestasie word vooraf ooreengekom. 
• Planne word geskep om die maatskaplike werkers se huidige prestasie op te skerp en hulle 
voor te berei vir bykomende verantwoordelikhede. 
• 'n Reeks van prestasiebeoordelings van verskeie werknemers word benut om toekomstige 
indiensopleidingsprogramme en personeelontwikkelingsprogramme te reel. 
• Organisasies word gehelp om aanstellingskriteria te heroorweeg. 
• Prestasiebeoordelingdokumente rugsteun latere personeelbesluite (soos byvoorbeeld 
bevorderings, oorplasings ensovoorts). 
• Belemmerende administratiewe prosedures kan gei'dentifiseer word en stappe om dit uit te 
skakel, gei'mplementeer word. 
3.4.2. DIE W AARDE VAN PRESTASIEBEOORDELING VIR DIE MAA TSKAPLIKE 
WERKER 
• Maatskaplike werkers wat deur die maatskaplikewerkbestuurder geevalueer word, kan 
heelwat baat vind by die proses. Die maatskaplike werkers kry die geleentheid om te leer wat 
44 
antler se persepsies van hulle sterkpunte en groeiareas is. Prestasiebeoordeling is die 
geleentheid waardeur die maatskaplike werker eksplisiete goedkeuring van sy werk kry deur 
iemand wat beskou word as bevoeg om so 'n beoordeling te kan maak. Die maatskaplike 
werker word voorsien van 'n objektiewe, gesaghebbende perspektief op sy vermoens en 
swakpunte. Hy word gehelp om sy werk meer realisties en optimisties te beskou (Kadushin 
1992:343; Mullins 1993:585; Weinbach,1994:150). 
• Prestasiebeoordeling skakel rolverwarring tot 'n groot mate uit (Cascio 1998:327). 
• Prestasiebeoordeling verlig maatskaplike werkers se angs omdat dit die maatskaplike werker 
help om te weet waar hy staan. Indien 'n maatskaplike werker nie geevalueer word nie, sal 
hy meer angs beleef en nie seker wees of hy aan die organisasie se verwagtinge voldoen nie. 
Hy sal ook nie weet hoe sy werksprestasie met sy kollegas s'n vergelyk nie (Kadushin 
1992:343). 
• Indien 'n maatskaplike werker se werksverrigting sedert die vorige prestasiebeoordelingsessie 
verbeter bet, sal hy ervaar dat die proses horn aanmoedig en 'n gevoel van prestasie versterk. 
Gunstige evaluering hied sekuriteit aan 'n werknemer. Indien 'n maatskaplike werker 
byvoorbeeld die een maand as "uitstekend" geevalueer word, kan hy beswaarlik die volgende 
maand afgedank word (Kadushin 1992:343; Weinbach 1994:150). 
• Prestasiebeoordeling help om die leerproses te motiveer, te rig en te integreer. Dit maak die 
leerproses 'n bewustelike proses. Die maatskaplike werker word gestimuleer om te leer en 
te verander sodat hy 'n goeie beoordeling kan behaal (Kadushin 1992:343-344). 
• Die vermoe om selfevaluering te kan doen, word deur middel van prestasiebeoordeling 
bevorder. Prestasiestandaarde en -kriteria word duidelik en die maatskaplike werker is dus 
in 'n beter posisie om sy eie werk te kan kritiseer. Selfbewustheid word bevorder en dit lei 
tot selfverbetering. Die maatskaplike werker se selfevaluering is die beste versekering van 
effektiewe en doelmatige dienslewering (Kadushin 1992:344). 
• Prestasiebeoordeling dra by tot loopbaanbeplanning. Maatskaplike werkers bet duidelike en 
objektiewe terugvoer nodig om vas te stel ofhulle in die regte beroep is (Kadushin 1992:343). 
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3.4.3 DIE W AARDE VAN PRESTASIEBEOORDELING VIR DIE BESTUURDER 
• Evaluering beklemtoon die indiwiduele en organisasiedoelwitte aan die werknemers. 
• Prestasiebeoordeling is 'n instrument wat die bestuurder help met die administratiewe funksie 
van superviste. 
• Bestuurders mag tot nuwe insigte en waardevolle perspektiewe kom. 
• Die bestuurder is in 'n beter posisie om menslike hulpbronne te benut op grond van spesifieke 
belangstellings en voorkeure van indiwiduele werknemers. 
• Bestuurders word beskerm teen hul eie vooroordele. 
• Bestuurders kry die geleentheid om hulle personeel beter te leer ken en hulle 
werksomstandighede beter te verstaan. 
• 'n Geleentheid om gewenste gedrag te versterk, word gebied. 
• Virwerknemers wat swak presteer, kan die beoordelingsgeleentheid 'n impetus tot verbeterde 
prestasie hied. 
• Die bestuurder word voorsien van 'n agenda vir toekomstige onderrigsupervisie 
• Indien 'n werknemer afgedank moet word, bestaan daar voldoende bewys van die werknemer 
se onbevredigende gedrag. 
(Kadushin 1992:346-347; Weinbach 1994:151-153). 
3.5 REDES WAAROM PRESTASIEBEOORDELING MISLUK OF 
NEGATIEF BELEEF WORD 
Volgens Botha (2000:241) is evaluering (prestasiebeoordeling) een van die belangrikste aktiwiteite 
in supervisie, maar dit is ongelukkig ook die aktiwiteit wat die meeste afgeskeep word, foutiewelik 
uitgevoer word, en wat vandag nog met groot negatiwiteit, deur beide maatskaplikewerk-bestuurders 
en maatskaplike werkers bejeen word. 
46 
3.5.1 REDES VANAF DIE KANT VAN DIE BESTUUR 
Ten spyte van die noodsaaklikheid van prestasiebeoordeling, is bestuurders geneig om dit te vermy 
of selfs aktief weerstand te bi ed. Hierdie verskynsel is nie uniek tot die maatskaplikewerkberoep nie 
(Kadushin 1992:348). 
Freemantle (1994:32) bevind dat een van die mees fundamentele redes waarom prestasiebeoordeling 
misluk, is omdat bestuurders en hul organisasies nie oor 'n basiese, duidelike definisie van die begrip 
prestasie (indiwiduele prestasie sowel as kollektiewe ofkorporatiewe prestasie) beskik nie. Schneier 
et al. (1986:38) beveel aan dat duidelike prestasiestandaarde gestel moet word. 
Verskeie faktore kan daartoe hydra dat prestasiebeoordeling nie doeltreffend uitgevoer word nie. 
Prestasiebeoordelingstelsels kan swak ontwerp wees en operasionele probleme veroorsaak. Die 
onoordeelkundige gebruik van die prestasiebeoordelingstelsel deur 'n swak opgeleide 
prestasiebeoordelaar kan ook verskeie probleme veroorsaak wat onder andere die volgende insluit: 
• Die stralekranseffek ("halo effect'') ontstaan wanneer 'n beoordelaar sy beoordeling baseer 
op 'n geheelindruk, wat positief ofnegatiefkan wees. 
• Prestasiebeoordelingstandaarde: Verskeie perseptuele verskille kan ontstaan by die gebruik 
van woorde om werknemers te beoordeel. Woorde wat verskillend vertolk kan word, is 
"goed", "voldoende", "bevredigend', "uitstekend" en so meer. Dit is dus noodsaaklik dat die 
betekenis van elke term wat deur beoordelaars gebruik word om prestasie te beoordeel, 
presies gedefinieer word. 
• Die kontrasterende faktor vind plaas wanneer verskillende werknemers met mekaar vergelyk 
word in plaas van met 'n objektief gestelde standaard. 
• Die sentrale geneigdheidsprobleem: Beoordelaars is dikwels geneig om hoe en lae 
beoordelings te vermy en beoordelings te groepeer rondom die gemiddelde op 'n skaal. 
• Strengheid of toegeeflikheid: Vir enige mens is dit moeilik om 'n objektiewe oordeel te vel 
en nog moeiliker om dit konsekwent vol te hou. 
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• Die resentheid van 'n probleem: Dit is normaal dat beoordelaars maklik ou gebeurtenisse 
vergeet en die onlangse gedrag onthou. Dit gebeur veral wanneer baie tyd tussen opeen-
volgende beoordelingsessies verloop. 
• Persoonlike vooroordeel: Die vooroordele wat by prestasiebeoordelaars teenwoordig is, kan 
'n invloed uitoefen op hul beoordeling van werknemers. 
(Cascio 1998:322-323; Cook 1995:3-4; Gerber in Gerber et al. 1998:181-182; Robbins 1998:571-
572; Smith, Barnard & Steyn 1988:19; Swanepoel et al. 2000:415-416). 
Andrews (1987:323) dui die volgende vraagstukke met betrekking tot personeelbeoordeling aan: 
• Onduidelikheid van standaarde: Toesighouers moet vertroud wees met die betekenis van 
terme wat by die gebruik van evalueringstegnieke ter sprake is. Indien dit nie die geval is nie 
word die subjektiwiteit van beoordeling verhoog omdat die interpretasie van die betrokke 
begrippe aan die indiwidu oorgelaat word. 
• Oordeel gegrond op onvoldoende inligting: Indien voldoende inligting nie beskikbaar is om 
'n objektiewe beoordeling te regverdig nie, kan 'n toesighouer sy oordeel op een of twee 
uitstaande insidente grond. 
• Onbekendheid met die werknemers: Dit gebeur soms dat 'n bestuurder van 'n werknemer 
verslag moet doen wat hy in werklikheid nie goed ken nie. Die neiging is om ondergeskiktes 
wat nie goed bekend is nie, laer te evalueer as diegene met wie oor 'n langer tydperk kontak 
gemaak is. 
Carrell et al. ( 1998: 297) dui die volgende redes aan waarom bestuurders formele prestasiebeoordeling 
vermy: 
• Situasionele veranderlikes wat die volgende insluit: as die werknemer slegs vir 'n kort tydjie 
onder die betrokke bestuurder gewerk het, as die werknemer min werksondervinding het, as 
daar min vertroue tussen die bestuurder en werknemer bestaan, as die bestuurder nie 
voldoende struktuur aan die werknemer bied nie of as die werknemer min vertroue in die 
evalueringstelsel het. 
• Psigologiese veranderlikes wat die volgende insluit: as dieselfde bestuurder wat werknemers 
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moet aanmoedig en ondersteun ook nou as 'n "regter" moet optree om gedrag te beoordeel 
("Playing God") ; as die beoordelaar oor 'n onvermoe beskik om kritiek te lewer, as die 
beoordelaar toelaat dat vooroordele rakende persoonlikheid die fokus van prestasie en die 
bereiking van gestelde doelwitte verskuif en as die beoordelaar nie die vermoe het om 
effektiewe terugvoer te verskaf nie. 
Robbins (1998:219) identifiseer die volgende moontlike probleme met 'n beoordelingstelsel: 
• Korttermynprestasie in plaas van langtermynbeplanning word aangemoedig. 
• Dit is destruktief teenoor werknemers en hulle voel verslae, minderwaardig en huiwerig om 
kontrasterende idees weer te gee. 
• Dit vernietig spanwerk omdat dit wedywering, politiekery en angs tot gevolg het. 
• Mense word nie beloon vir pogings om die huidige stelsels te verbeter nie of vir die neem van 
risiko's nie; belonings word eerder toegeken aan mense wat goed presteer onder die ou 
stelsel. 
• Metingskale wat veronderstel is om prestasie te meet is nie van betekenis nie omdat 
toesighouers en werknemers gedwing word om syfers te gebruik. 
• Die metings van prestasie ontmoedig gehalte. 
'n Gebrek aan strategiese integrasie veroorsaak 'n struikelblok met betrekking tot prestasie-
beoordeling. Prestasiebeoordelingsprosesse lei dikwels tot konflik omdat die doelwitte daarvan nie 
in lyn is met die organisasie se oorkoepelende doelstellings nie. 'n Moontlike verklaring hiervoor is 
dat menslike hulpbronne tradisioneel nie dieselfde prioriteit as ander hulpbronne geniet het met 
betrekking tot strategiese beplanning nie. Die gevolg is dan dat die prestasiebestuurstelsel in isolasie 
van die strategiese inisiatiewe ontwikkel in plaas van in afwagting daarvan. 'n Ander verklaring mag 
wees dat omdat heelwat tyd sowel as ander hulpbronne benodig word om die genoemde skakeling 
te bewerkstellig, organisasies dit ontsien tensy hulle verseker is van sekere en onmiddellike voordele 
(Schuler & Jackson 1996:385). 
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Schuler & Jackson ( 1996: 3 85) verwys na Metropolitan se nu we stelsel van prestasiebestuur wat fokus 
op ontwikkeling vir die toekoms eerder as evaluering van die verlede. In hierdie konteks geskied 
prestasiebeoordeling deurdat die organisatoriese doelwitte en strategiee met alle werknemers hersien 
word. Elke werknemer ontwikkel 'n persoonlike prestasieplan. Dit behels dat elke indiwidu se visie 
duidelik uiteen gesit word byvoorbeeld: "Wat is vir my belangrik binne die maatskappy?" "Wat wil 
ek word en wat wil ek bereik in my werk binne die volgende jaar?" Addisioneel word 
werksverantwoordelikhede hersien sodat onnodige aktiwiteite weggelaat kan word en sodat 
effektiwiteit bevorder kan word. Aan die einde van die jaar word erkenning aan werknemers verleen 
vir hulle prestasies. 'n Werknemer wat 'n ambisieuse plan nie heeltemal kon verwesenlik nie, mag 
groter erkenning kry as 'n werknemer wat uitvoering kon gee aan 'n veel eenvoudiger plan. 
Mag en politiekery binne organisasies kan struikelblokke tot prestasiebeoordeling wees. Gewoonlik 
word laervlakwerknemers deur hoervlakwerknemers met meer mag, geevalueer. Beoordeling is een 
van die bestuurstake wat die duidelikste die verskil in status tussen die supervisor/bestuurder en die 
maatskaplike werker beklemtoon. Boonop lei prestasiebeoordeling tot formele organisatoriese 
gevolge soos monitere beloning, bevordering en ontslag en informele gevolge soos openlike kritiek 
en spesiale voorregte. Hierdie gevolge be'invloed nie net die geevalueerdes nie, maar ook die 
organisasie sowel as die beoordelaars. Indien beoordelings besoedel word deur 'n beoordelaar se 
bekommernis oor die gevolge daarvan vir homself, word verdraaide en onakkurate inligting as 'n 
basis vir toekomstige aksie gebruik. Indien 'n bestuurder horn daarvan weerhou om geldige kritiese 
evaluering te doen, word die maatskaplike werker 'n onreg aangedoen. Dit voorspel ook 
toekomstige probleme omdat prestasiemislukkings nie vanself verdwyn nie. Dit word dan al hoe 
moeiliker om 'n werknemer met die ongewenste gedrag te konfronteer (Cook 1995:4; Kadushin 
1992:351; Schuler & Jackson 1996:385-386). 
Schuler & Jackson (1996:386) verwys na onlangse navorsing wat toon dat die hoofrede waarom 
bestuurders beoordelings verdraai, die vermyding van konflik met ondergeskiktes is. Die bestuurders 
glo waarskynlik dat indien werknemers gunstig beoordeel word, die werknemers op hulle beurt die 
betrokke bestuurder gunstig sal beoordeel met opwaartse beoordelings. Daar mag ook politieke 
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redes wees waarom 'n beoordelaar gunstigerbeoordelings aan 'n werknemertoedig as verdien, soos 
byvoorbeeld wanneer hyself as suksesvol wil vertoon, of om sy gewildheid te bevorder. Beoordeling 
kan sterk negatiewe gevoelens tot gevolg he. Supervisors/bestuurders mag angstig voel oor die 
moontlikheid van vyandige reaksies wat deur die maatskaplike werkers ontlok kan word. Hulle kan 
ook skuldig voel oor die moontlike gevolge wat negatiewe beoordeling vir die werknemer inhou. 
Daar is 'n traagheid om toepaslik krities te wees omdat daar gevrees word dat die maatskaplike 
werker ontmoedig kan word. Daarenteen kan dit ook wees dat bestuurders baie streng 
waardebeoordelings handhaaf ten einde 'n beeld van taakmeester te skep of om verandering in 
leierskap aan te toon of om werknemers te motiveer om nog harder te werk (Kadushin 1992:349; 
Schuler & Jackson 1996:386). 
Kontrasterende doelwitte kan struikelblokke wees tot suksesvolle prestasiebeoordeling. Die 
organisasie se evalueringsdoelwitte mag in konflik staan met die ontwikkelingsgerigte doelwitte. In 
die geval van eersgenoemde moet die bestuurder beoordelings maak wat die werknemer se beroep 
en onmiddellike belonings bei:nvloed. Om hierdie beoordelings te kommunikeer kan die verhouding 
tussen die bestuurder en die werknemer skaad. Dit staan in konflik teenoor die bestuurder se 
ontwikkelingsgerigte doelwitte wat bereik moet word deur middel van probleemoplossing en 
mentorskap. In teenstelling met die etos van maatskaplike werk waarvolgens heelwat klem geplaas 
word op nie-veroordeling, aanvaarding, empatie, ondersteuning en versekering, word die werknemer 
" ' 
se gedrag tydens prestasiebeoordeling beoordeel en soms as onaanv8firbaar veroordeel. Hierdie 
konflik veroorsaak dus ongemak by die bestuurder (Kadushin 1992:350-351; Schuler & Jackson 
1996:386; Swanepoel et al. 2000:413-414). 
Maatskaplike werkers kan hulself in 'n netelige posisie bevind waar hulle aan die een kant graag 
geldige terugvoer wil ontvang oor hul posisie binne die organisasie en hoe om hul prestasie te 
verbeter, maar aan die ander kant ook graag hulle selfbeeld wil bevorder en belonings verkry. 
Bestuurders behoort maatskaplike werkers by te staan om beide hierdie doelwitte te kan bereik 
(Schuler & Jackson 1996:387-388). 
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'n Ander struikelblok tot die gebruik van prestasiebeoordeling is die verskillende perspektiewe 
van die onderskeie rolspelers. Die werknemer se fokus le na buite op die omgewingsfaktore wat sy 
werkverrigting be'invloed. Die bestuurder fokus op die werknemer se motivering en vermoens. Dit 
mag konflik tussen die werknemer en die bestuurder veroorsaak (Schuler & Jackson 1996:388). 
Die gevolge van inherente konflik wat deel uitmaak van prestasiebeoordeling sluit in ambivalensie, 
vermyding, verdediging en weerstand. Die organisasie verwag van bestuurders om hul 
ondergeskiktes te beoordeel en aan hulle terugvoer te gee, maar ten spyte daarvan dat die 
werknemers dit verwag mag bestuurders onseker voel oor hulle beoordelings en angstig wees oor die 
werknemers se reaksie op negatiewe terugvoer. Bestuurders is veronderstel om vertroue te he in die 
stelsel en hulle vermoe om geldige beoordelings te kan doen. Dikwels voel bestuurders egter 
onbevoeg om die werk van die maatskaplike werkers te beoordeel omdat hulle die legitimiteit van die 
beoordeling in twyfel trek, nie bevoeg voel om die beoordelings te behartig nie en beperk word deur 
vae standaarde beskikbaar vir meting. Enige evaluering van 'n maatsk~plike werker reflekteer ook 
op die supervisor/bestuurder se bevoegdheid om kennis oor te dra (Kadushin 1992:349-3 50; Schuler 
& Jackson 1996:388-389). 
Positiewe evaluering van 'n maatskaplike werker is 'n erkenning van bekwaamheid. Dit behels dus 
'n geweldige verantwoordelikheid ten opsigte van die spesifieke klientegemeenskap, die organisasie 
en die professionele kollegas. Om met soveel verantwoordelikheid toevertrou te word, is senutergend 
(Kadushin 1992:350). 
3.5.2 REDES VANAF DIE KANT VAN DIE WERKNEMER 
Volgens Wynne (1995:100-101) is daar twee hoofredes waarom prestasiebeoordeling kan misluk 
vanaf die kant van die werknemer, naamlik weens 'n gebrek aan vertroue en/of weens 'n gebrek aan 
vaardighede. 
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'n Gebrek aan vertroue behels die volgende: 
• 'n oortuiging dat die stelsel inherent onregverdig is; 
• halthartige deelname; 
• sinisme; 
• gebrekkige belang/verbintenis; 
• weerstand teen die proses; 
• gebrekkige tyd om dit 'n sukses te maak; 
• die stelsel word nie regverdig op plaaslike vlak bedryf nie; 
• werknemers en bestuurders werk aktief mee om die proses te ondermyn. 
'n Gebrek aan vaardighedelkennis by die bestuurders sowel as werknemers lei tot die volgende: 
• onvoldoende voorbereiding; 
• swak deurgee van inligting; 
• vrees vir nabye interaksie met werknemers; 
• prestasiebeoordelingsessie wat swak hanteer word; 
• swak geformuleerde doelwitte; 
• werknemer gedemotiveerd as gevolg van die prestasiebeoordelingsessie; 
• ondeurdagte punte op prestasiebeoordelingskale lei tot verskille; 
• ontoereikende terugvoer aan werknemers. 
Die meeste maatskaplike werkers erken en aanvaar dat hul organisasie as werknemer die reg het om 
hulle werkprestasie te evalueer. Weerstand ontstaan egter omdat beoordelings dikwels onregverdig 
en willekeurig toegepas word en nie nuttig is nie. Die werknemers voel dus net so ambivalent soos 
die bestuurders omdat hulle aan die een kant eerlike terugvoering verlang, maar aan die ander kant 
belonings wil ontvang en goed wil voel oor hulleself Indien hulle openlik reageer teenoor hulle 
bestuurders kan hulle gehelp word om hulle potensiaal verder te ontwikkel, maar aan die ander kant 
loop hulle die risiko om ongunstig geevalueer te word (Kadushin 1992:350; Schuler & Jackson 
1996:388-389). 
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Indien 'n bestuurder versuim om toepaslike kritiek te lewer, kan dit die moraal van die ander 
maatskaplike werkers negatief bei:nvloed. Indien hulle waarneem dat 'n kollega ten spyte van onbe-
voegdheid steeds 'n merietetoekenning ontvang, laat dit hulle onvergenoegd en sinies voel (Kadushin 
1992:352). 
Kadushin (1992:349) stel dit dat maatskaplike werkers geneig is om angstig en op die verdediging 
te wees met betrekking tot prestasiebeoordeling. Vergelykende beoordeling lei gewoonlik tot 
skinderveldtogte binne die organisasie en belnvloed nie net 'n persoon se selfwaarde nie, maar ook 
sy reputasie. 
3.6 DIE VEREISTES/ KRITERIA WAARAAN PRESTASIEBEOOR-
DELING MOET VOLDOEN 
3.6.1 WETLIKE OORWEGINGS MET BETREKKING TOT PRESTASIE-
BEOORDELING 
Wanneer 'n werknemer op grond van swak werksprestasie afgedank moet word - 'n wettige rede 
volgens die Wet op Arbeidsverhoudinge (no. 66 van 1995) - sal die inligting deur prestasiebeoordeling 
bekom, van kardinale belang wees. Die organisasie se prestasiebeoordelingsproses sal dus ''wetlik" 
toerekenvatbaar moet wees (Carrell et al. 1998:264; Schneier et al. 1986:39). 
Carrell et al. (1998:264-265) voorsien die volgende riglyne om 'n organisasie te beskerm teen 
probleme met betrekking tot prestasiebeoordeling: 
• Geskrewe beoordelings behoort op 'n gereelde basis plaas te vind vir alle werknemers en is 
nie net beperk tot laervlakwerknemers nie. 
• Supervisors/toesighouers/bestuurders moet deeglik opgelei word in toepaslike beoordelings-
prosedures. 
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• Evalueerders behoort konsekwente, eksplisiete en objektiewe werksverwante standaarde toe 
te pas wanneer voorberei word vir prestasie-evaluering. Dit is die werksprestasie wat 
beoordeel word; nie die persoon nie. 
• 'n Ouditstelsel behoort tot stand gebring te word sodat algemene beoordelingsfoute soos 
toegeeflikheid, sentrale geneigdheidsprobleem ensovoorts, voorkom kan word en vooroordeel 
uitgeskakel kan word. 
• Probleemareas moet deeglik verwoord en gedokumenteer word. 
• W anneer probleme geldentifiseer word in die assessering van substandaard prestasie, moet 
spesifieke doelwitte vir verbetering gestel word. Dit moet aan 'n tydsraam gekoppel wees. 
• Werknemers moet 'n duidelike geleentheid kry om te reageer op negatiewe beoordelings. 
• Die werkgewer moet kan bewys dat die werknemer wel geevalueer is. 
• Bekendmaking van beoordelings moet slegs plaasvind teenoor diegene in bestuur wat nodig 
het om te weet. 
• Vorige prestasiebeoordelings moet noukeurig nagegaan word. Werknemers moet 'n billike 
geleentheid gegun word om die vereiste standaard te kan bereik. 
Om wetlike probleme te vermy, stel Cascio (1998:307) die volgende stappe voor: 
• Stel deur middel van 'n posanalise vas watter eienskappe nodig is vir suksesvolle 
werksprestasie. 
• Inkorporeer hierdie eienskappe binne 'n beoordelingsinstrument. Dit kan gedoen word deur 
middel van gedragsgeankerde skale of eenvoudige grafiese beoordelingskale. Standaarde 
moet skriftelik uiteengesit word. 
• Lei bestuurders op in die gebruik van die beoordelingsinstrument. Dit sluit in hoe om die 
prestasiestandaarde toe te pas wanneer beoordelings gemaak word. Die uniforme toepassing 
van standaarde is kembelangrik. 
• Maak voorsiening vir formele appelleringsmeganismes asook vir die hersiening van 
beoordelings op hoer vlak. 
• Dokumenteer die beoordelings en die rede vir enige dienstermineringsbesluite. 
• Voorsien berading of korrigerende lei ding aan swak presteerders. 
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3.6.2 STRATEGIEe VIR 'n DOELTREFFENDER PRESTASIEBEOORDELING-
STELSEL 
Verskeie belangrike oorwegings behoort in ag geneem te word by die implementering van 'n 
prestasiebeoordelingstelsel. Die frekwensie waarteen prestasiebeoordeling moet geskied, hang van 
verskeie faktore af Prestasiebeoordeling behoort gekoppel te word aan die vergoedingsiklus. As 
verhogings jaarliks oorweeg word, maak dit sin om prestasiebeoordeling voor die toestaan van 
verhogings te doen as sulke verhogings gedeeltelik ofin geheel athang van meriete (Gerber in Gerber 
et al. 1998: 189). 
Prestasiebeoordeling kan gebaseer wees op 'n taaksiklus met die prestasiebeoordeling by die 
voltooiing van die spesifieke projek. Prestasiebeoordeling kan ook meer dikwels geskied, veral by 
laervlakposte, terwyl bestuursposte 'n langer periode vir evaluering vereis omdat die aksies en 
besluite van bestuurders nie ten voile geevalueer kan word in 'n relatiefkort tydperk nie (Gerber in 
Gerber et al. 1998: 190). 
Volgens Cascio (1998:319-320), Roberts (1998:314) en Cushway(1994:85) bevestignavorsingegter 
dat prestasiebeoordeling wat slegs een of twee keer per jaar geskied, onvoldoende is. Dit blyk dat 
al hoe meer maatskappye van hulle bestuurders verwag om formele prestasiebeoordelingsessies ten 
minste twee keer per jaar te deurloop met heelwat meer informele sessies oor hoe werknemers vorder 
tussen-in. Daar behoort geen "verrassings" tydens prestasiebeoordeling te wees nie en die enigste 
manier om dit te verseker is deur middel van gereelde beoordelingsessies. 
Dit is belangrik om prestasiebeoordeling te beskou teen die agtergrond van 'n omgewing waarbinne 
gelyke geleenthede bestaan. Besluite oor bevordering, afdanking, bonusbetalings ensovoorts behoort 
gebaseer te wees op objektiewe en effektiewe prestasiebeoordeling. Die dokumentasie behoort 
werknemers objektief te vergelyk op verdedigbare, posverwante kriteria, en behoort die superioriteit 
van die bevorderde werknemer bo die wat nie bevorder is nie, te substansieer. Dieselfde geld vir 
besluite rakende ontslag: dokumentasie moet bevestig dat die werknemer nie langer die minimum 
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posprestasiestandaarde kan handhaaf nie, of dit nog nooit kon bereik nie (Gerber in Gerber et al. 
1998: 190). 
Volgens Cascio (1998:304-306) is die sleutelvereistes vir 'n effektiewe beoordelingstelsel 
relevantheid, sensitiwiteit, betroubaarheid, aanvaarbaarheid en praktiese uitvoerbaarheid. 
Relevantheid irnpliseer dat daar 'n duidelike verband rnoet wees tussen die prestasiestandaarde van 
'n spesifieke pos en die organisasiedoelwitte en tussen die kritiese prestasieareas en die dirnensies wat 
op die prestasiebeoordelingsvorrn getoets rnoet word. In kort, behels relevantheid die antwoord op 
die vraag: "Wat rnaak regtig die verskil tussen sukses en rnislukking in hierdie pos en volgens wie?" 
Die antwoord op die laaste vraag is eenvoudig: die klient. Die klient mag intern (byvoorbeeld die 
werknerner se onrniddellike toesighouer of werkers in 'n ander afdeling) of ekstem (die verbruiker 
of befondser van die diens) wees (Cascio 1998:305; Cronje, Du Toit & Motlatla 2000:478; 
Swanepoel et al. 2000:410). 
Die vereiste van sensitiwiteit behels dat die prestasiebeoordelingstelsel onderskeid rnoet kan tref 
tussen effektiewe presteerders en onderpresteerders. Indien nie, kan die stelsel nie benut word vir 
enige adrninistratiewe doelwitte nie, sal dit nie help om werknerners te help ontwikkel nie, en sal dit 
beslis die rnotivering van beide die bestuurders sowel as ondergeskiktes benadeel (Cascio 1998:305; 
Cronje et al. 2000:478; Swanepoel et al. 2000:410). 
'n Prestasiebeoordelingstelsel rnoet betroubaar wees. Binne hierdie konteks beteken dit dat die 
beoordelings konsekwent rnoet wees. Vir enige werknerner behoort beoordelings gernaak deur 
verskillende beoordelaars grootliks dieselfde te wees. Orn oor betroubare data te kan beskik rnoet 
elke beoordelaar voldoende geleentheid gehad het om die prestasie van die werknerner te kon 
waameern asook kennis van die ornstandighede waaronder hy dit rnoes doen (Cascio 1998:305; 
Cronje et al. 2000:478; Kadushin 1992:354; Schneier et al. 1986:41; Swanepoel et al. 2000:410). 
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Volgens Cascio (1998:306) is geldigheid nie noodwendig ter sprake nie omdat 'n mens nie regtig 
weet wat die "waarheid" is in prestasiebeoordeling nie. Deurdat prestasiebeoordeling egter relevant, 
sensitief en betroubaar gemaak word - deurdat die wetenskaplike en wetlike vereistes vir werkbare 
beoordelingstelsels nagekom word - kan aanvaar word dat die gevolglike beoordelings geldig ook 
is (Cascio 1998:306). 
In praktyk is die aanvaarbaarheid van 'n prestasiebeoordelingstelsel die belangrikste omdat 
menslikehulpbronprogramme die ondersteuning van diegene wat dit gebruik moet he. Dikwels misluk 
prestasiebeoordeling omdat dit ontwerp is deur die menslikehulpbronspesialis alleen en die bestuur-
ders en die werknemers nie insette gelewer het nie. Slegs indien die bestuurders en ondergeskiktes 
of spanlede prestasie duidelik gedefinieer het, kan gehoop word op die soort betroubaarheid en 
verbintenis wat deur prestasiebeoordeling vereis word (Cascio 1998:306; Callahan, Fleenor & 
Knudson 1986:358; Kadushin 1992:353-354). 
'n Prestasiebeoordelingstelsel moet prakties uitvoerbaar wees. Die instrumente wat gebruik word 
moet maklik deur die bestuurders en die werknemers verstaan en gebruik kan word (Cascio 
1998:306; Cronje et al. 2000:478; Swanepoel 2000:411). 
Volgens Kroon (1995:174) berus 'n doeltreffende stelsel van prestasiebeoordeling op die volgende 
uitgangspunte: 
• Die stelsel moet vir die personeel op wie dit van toepassing sal wees, aanvaarbaar wees. 
• Die stelsel moet verstaanbaar en maklik toepasbaar wees. 
• Die stelsel moet aan die vereistes voldoen wat die organisasie daaraan stel, naamlik dat dit 'n 
hulpmiddel sal wees waarmee produktiewe prestasie aangemoedig kan word. 
Kenmerkend van organisasies met effektiewe beoordelingstelsels, is die verbintenis van topbestuur 
tot die proses. Om prestasiebeoordeling suksesvol te implementeer as deel van die organisasie-
kultuur, is dit nodig dat senior bestuurders die volgende praktyke moet onderskryf en beoefen: 
• Die saamstel van 'n formele, sistematiese, amptelike beoordelingsproses. 
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• Die inkorporeer van prestasiebeplanning met die hersieningsonderhoud en die beoordelings-
proses. 
• Die maak van prestasiebeoordeling as 'n deurlopende proses. 
• Die fokus op die proses sowel as die uitsette gedurende die hersieningsonderhoud. 
• Om so spesifiek en deeglik as moontlik te wees. 
(Cascio 1998:327; Callahan et al. 1986:358-359; Schneier et al. 1986:41). 
Prestasiebeoordeling van werknemers as 'n positiewe aksie behoort hoe prioriteit onder bestuur te 
geniet (Cascio 1998:327). Schuler & Jackson (1996:389-393) stel die volgende strategiee voor ten 
einde maksimum prestasie te bereik deur middel van die proses van prestasiebeoordeling: 
• Gebruik toepaslike prestasiedata 
Die prestasiedata wat benut word fokus op spesifieke gedragspatrone of doelwitte en nie op die 
maatskaplike werker as persoon nie (Schuler & Jackson 1996:389; Botha 2000:250). 
Verwagtings rondom prestasie moet voor die aanvang van die beoordelingstydperk gekommunikeer 
word aan die maatskaplike werker en met deurlopende terugvoer versterk word. Terugvoer behels 
dat slegs inligting wat deur die maatskaplike werker gebruik kan word om prestasie te verbeter, 
meegedeel word. Positiewe en negatiewe aspekte van die maatskaplike werker se dienslewering, die 
vermoens en onvermoens van die maatskaplike werker en die groei en stagnering van die 
maatskaplike werker, word geldentifiseer. Maatskaplike werkers moet onderrig word om hoe om 
hierdie aspekte wat as swak geldentifiseer is, te verbeter (Schuler & Jackson 1996:389; Botha 
2000:250). 
• Verseker regverdigheid 
Om te verseker dat 'n prestasiebeoordelingstelsel as regverdig beskou word, moet bestuurders toesien 
dat dit aan die volgende vereistes voldoen: 
Konsekwentheid: Prestasiestandaarde moet konsekwent toegepas word ten opsigte van elke 
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maatskaplike werker. Eenderse standaarde moet op dieselfde wyse met betrekking tot 
maatskaplike werkers met soortgelyke opleiding en met dieselfde werksituasie geld. Een 
maatskapike werker word nie met 'n antler vergelyk nie. (Schuler & Jackson 1996:389; 
Botha 2000:250-252). 
Bekendheid: Die bestuurder moet kennis inwin rakende die maatskaplike werker se 
werkverrigting deur byvoorbeeld 'n dagboekstelsel waarin die werkers se uitsette aangeteken 
word te benut, gereeld prestasie waar te neem en waarnemingsbesoeke te doen. 
Inklusiwiteit: Alvorens prestasiebeoordeling toegepas kan word, moet die maatskaplike 
werker deel he aan die vasstel van prestasiestandaarde, die selektering van kriteria vir 
beoordeling en die vasstel van strategiee waardeur dit bereik gaan word. Die prestasie-
beoordelingsprosedure moet vooraf met elke maatskaplike werker bespreek word. Kennis 
van die tyd, kriteria, inhoud en verwagting van beoordeling verminder spanning en dit 
bevorder die bydrae van die maatskaplike werkers. Bestuurders moet maatskaplike werkers 
se deelname aan die proses van prestasiebeoordeling doelbewus aanmoedig en dit toelaat, en 
hierdie gedeelde en voortdurende proses moet met waardigheid toegepas word sodat wysheid 
en insig deur beide partye bekom kan word (Schuler & Jackson 1996:390; Botha 2000:249, 
252). 
Geleentheid om beoordelings te betwis of te bevraagteken: Maatskaplike werkers moet die 
geleentheid he om die beoordelings te kan betwis. Geskikte prosedures vir so 'n proses is 
nodig (Schuler & Jackson 1996:390). 
• Bemagtig werknemers 
Schuler & Jackson (1996:390) stel voor dat die verantwoordelikheid om inligting oor werknemers 
( maatskaplike werkers) te versamel en daarvan boek te hou na die werknemer ( maatskaplike werker) 
selfverskuifkan word. Die delegering van hierdie verantwoordelikheid hou verskeie voordele in, 
naamlik dat die maatskaplike werkers aktief deelneem aan die prestasiebeoordelingsproses, weerstand 
van die maatskaplike werkers verminder word, bestuurders toegelaat word om te bestuur en leiding 
te gee in plaas van om te "patrolleer en te polisieer." Ten slotte gebeur dit ook dat die maatskaplike 




• Stel doelwitte vas wat konflikterende behoeftes met mekaar integreer 
Indien 'n organisasie oor rolspelers met konflikterende behoeftes beskik, kan nuwe doelwitte 
geformuleer word om die onderskeie behoeftes met mekaar te integreer. Konflikterende doelwitte 
kom veral voor wanneer kruisfunksionele spanne korttermyn- of langtermynprojekte moet voltooi. 
(Schuler & Jackson 1996:392). In 'n welsysorganisasie waar hoofsaaklik maatskaplike werkers met 
ondersteunende maatskaplike werkhulpwerkers en administratiewe beamptes werksaam is, behoort 
hierdie probleem dus nie voor te kom nie. In 'n welsynsorganisasie soos 'n kinderhuis waar 
kinderversorgers en maatskaplike werkers in funksionele spanne kan saamwerk, behoort daar ook nie 
konflikterende behoeftes te wees nie. 
• Voer probleemoplossende prestasiebeoordelingsonderhoude 
Schuler & Jackson ( 1996: 3 93) voer aan dat indien die prestasiebeoordelingsonderhoud goed gebruik 
word, dit 'n effektiewe instrument is om konflik op te los of tot die minimum te beperk. Om die 
onderhoud optimaal te kan benut, moet aan die volgende vereistes voldoen word: 
Voldoende voorbereiding: Die onderhoud moet lank voor die tyd geskeduleer word en beide 
die maatskaplike werker sowel as bestuurder, moet goed daarvoor voorberei 
Die inhoud van die onderhoud: 'n Probleemoplossende benadering wat behels dat persepsies 
gedeel word en oplossings vir probleme ge'identifiseer word, moet tydens die prestasie-
beoordelingsonderhoud gebruik word. Doelwitte vir verbeterde prestasie word gesamentlik 
vasgestel. Die beoordeling moet plaasvind binne 'n positiewe verhouding. Alie 
beoordelingsessies moet binne 'n vriendelike en beleefde atmosfeer plaasvind, en moet vry 
wees van vervolging. Beoordelingsopmerkings moet te alle tye met voorbeelde uit die 
maatskaplike werkers se dienslewering gemotiveer word. Moontlikhede vir verbetering in 
spesifieke areaas moet voorgestel word. Bestuurders moet hulle daarvan weerhou om te veel 
tydens die beoordelingsessie te praat. Beoordeling beteken noodwendig dat kritiek 
uitgespreek word, maar as dit op die korrekte wyse gedoen word, sal dit positief ervaar word 
(Botha 2000:249; Schuler & Jackson 1996:393). 
Toepaslike opvolg: Opvolg is noodsaaklik om te verseker dat die gedrag waarop tydens die 
prestasiebeoordelingsessies ooreengekom is, wel nagekom word. Die bestuurders moet seker 
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maak dat die maatskaplike werkers weet wat van hulle verwag word, oor strategiee beskik 
om na wense te kan presteer en die gevolge van goeie of slegte gedrag besef Hulle moet ook 
gedrag monitor, terugvoer verleen en onmiddellik nuwe gedrag wat gerig is op die bereiking 
van doelwitte, versterk en aanmoedig (Schuler & Jackson 1996:393) 
3.7 OF PRESTASIEBEOORDELING AAN SALARIS GEKOPPEL MOET 
WORD 
Volgens die motiveringsteorie sal mense altyd reageer op wyses wat tot beloning sal lei of straf sal 
voorkom. Dit is dus belangrik vir organisasies ofbestuurders om insentiewe aan te hied vir verlangde 
gedrag en om onwenslike gedrag te sanksioneer. Volgens die positiewe versterkingsteorie kan 
prestasie verbeter word deurdat positiewe versterking verleen word. Die beginsels onderliggend 
hieraan is dat mense optree volgens wyses wat hulle as die bevredigendste ervaar en dat dit moontlik 
is om prestasie te verbeter deurdat geskikte belonings aangebied word (Callahan et al. 1986: 3 52-3 53; 
Schuler & Jackson 1996:397). Volgens Schneier et al. (1986:40) behoort die werknemers met die 
hoogste beoordelings, beloon te word. Die National Research Council (1991:4) het bevind dat 
merietevergoeding 'n positiewe effek op indiwiduele prestasie kan he. Die sukses van prestasie-
beoordeling en merietevergoedings wat daaraan gekoppel word, hang egter grootliks af van die breer 
konteks waarbinne dit plaasvind (National Research Council 1991:158). 
Belonings aan werknemers kan een van twee soorte wees, naamlik intrinsiek en ekstrinsiek. 
Intrinsieke belonings vind plaas direk na afloop van prestasie en is die gevolg van wat 'n individu aan 
homselftoeken. Intrinsieke belonings sluit in 'n gevoel van bemagtiging, 'n gevoel van kreatiwiteit, 
plesier in vooruit wees met 'n projek volgens tydskedule, of afwagting vir 'n interessante taak wat 
voorle (Callahan et al. 1986:351; Cronje et al. 2000:479-480). 
Ekstrinsieke belonings is die belonings wat deur eksterne agente soos die organisasie, bestuurder, 
vriende ensovoorts toegeken word. Voorbeelde hiervan sluit in komplimente, salarisverhogings en 
bevorderings. Vir organisasies is die vraag watter belonings die meeste deur die werknemers 
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waardeer sal word. Sommige navorsers is van mening dat geld die belangrikste ekstrinsieke beloning 
is terwyl ander navorsers bevind het dat interessante werk die belangrikste is. Die begeerte vir 
intrinsieke belonings varieer net so baie as in die geval van ekstrinsieke belonings. Dit blyk dat die 
agtergrond van mense en hulle werkservaring die belangrikheid van belonings bei:nvloed. Iin die geval 
van ekstrinsieke belonings, blyk dit dat indiwidue wat 'n klein bedraggie ontvang dit die meeste 
waardeer (Callahan et al. 1986:351). 
Slegs indien werknemers die verband tussen prestasie en meriete sien, kan geld as 'n kragtige 
motiveerder dien. Dit impliseer dat bestuurders hard moet werk om die salaris-prestasieverband 
duidelik te maak aan werknemers. Groot kontroversie beers rondom die hoe salarisse van topbestuur 
en die vraag word gevra of hulle salarisse regtig verband hou met hul organisasies se prestasie 
(Callahan et al. 1986:381; Gibson et al. 1997:236). Cushway (1994:90) verwys na navorsingstudies 
waarin bevind is dat merietevergoedings eerder demotiveer as motiveer. Schuler & Jackson 
(1996:398) meen dat geld 'n effektiewe motiveerder is, maar dat baie organisasies dit nie te dikwels 
kan bekostig nie. 
Gibson et al. (1997:235) het bevind dat die verhouding tussen belonings en bevrediging nog nie 
heeltemal duidelik is nie. Volgens horn verander dit omdat mense en die omgewing verander. 
Oorwegings wat deur bestuurders in ag geneem moet word met betrekking tot die toekenning van 
belonings, sluit in: 
• die belonings moet voldoende kan voorsien in basiese behoeftes; 
• indiwidue is geneig om hulle vergoeding met die van ander te vergelyk; indien ongelykhede 
waargeneem word sal ontevredenheid heers; 
• indiwiduele verskille 
Freemantle (1994:5) se navorsing het duidelik getoon dat werknemers sterk van mening is dat 
prestasie nie aan salaris gekoppel moet word nie. Katz & Van Greunen (1989:29) stel dit as 'n 
gegewe dat solank as wat salaris aan prestasie gekoppel word, daar spanning sal wees. 
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Bussin ( 1992:25) verwys na navorsing deur Glueck ( 1979) wat getoon het dat feitlik alle werknemers 
van mening is dat hulle bogemiddeld presteer en dus graag hulle salaris aan hul prestasie sou wou 
koppel. 
Wynne (1995:34) toon aan dat die hele kwessie rondom prestasie gekoppel aan salaris 'n 
kontroversiele een is. Hoewel daar positiewe redes is waarom prestasie aan salaris gekoppel kan 
word, wil dit voorkom asof die werknemers nie altyd bewus is hiervan nie en gewoonlik van 
oortuiging is dat die hoofdoel is om kostes te bespaar. Dit blyk ook dat salaris slegs op die 
korttermyn 'n motiveerder kan wees. 
Cascio (1998:326) beweer dat navorsing duidelik aantoon dat indien werknemers 'n verband sien 
tussen beoordelingsresultate en werkgewersbesluite soos merieteverhoging en bevordering, hulle 
meer geneig is om voor te berei vir beoordelingsonderhoude, om daaraan deel te neem en om tevrede 
te wees met die prestasiebestuursproses oor die algemeen. Voorts blyk dit dat bestuurders wat die 
resultate van beoordelingsessies gebruik vir besluitneming rakende werkgewersbesluite, waarskynlik 
daarin slaag om hul ondergeskiktes se negatiewe persepsies van die beoordelingsproses, te oorkom. 
3.8 SAMEV A TTING 
In hierdie hoofstuk is verskeie belangrike aspekte rondom die toepassing van prestasiebeoordeling 
in die praktyk, bespreek. Aandag is geskenk aan die aard en doel van prestasiebeoordeling. Die 
verskillende soorte prestasiebeoordeling is kortliks genoem. Die waarde wat prestasiebeoordeling 
kan inhou vir onderskeidelik die organisasie, die maatskaplike werker en die bestuurder, is aangedui. 
Redes waarom prestasiebeoordeling kan misluk, is breedvoerig bespreek. Die vereistes waaraan 
prestasiebeoordeling moet voldoen is uitgelig en strategiee vir meer positiewe prestasiebeoordeling 
is bestudeer. Die vraag of prestasiebeoordeling aan salaris gekoppel moet word, is beredeneer. 
Vervolgens word die proses van prestasiebeoordeling in hoofstuk vier beskryf. 
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HOOFSTUK4 
DIE PROSES VAN PRESTASIEBEOORDELING 
4.1 INLEIDING 
In hoofstuk 2 is aangetoon dat prestasiebeoordeling binne die breer konteks van prestasiebestuur 
plaasvind. In hoofstuk 3 is verskeie belangrike aspekte met betrekking tot die toepassing van 
prestasiebeoordeling in die praktyk bespreek. Voorts word aandag geskenk aan die proses van 
prestasiebeoordeling. 
4.2. DIE VOORBEREIDING VIR PRESTASIEBEOORDELING 
4.2.1. PARTYE BETROKKE BY BEOORDELING 
Dit is die plig van elke bestuurder om sy ondergeskiktes te evalueer. Die bestuurder is die indiwidu 
wat die nouste kontak met die personeellid het wat geevalueer moet word. Aangesien evaluering 
gemik is op die bepaling van die kennis, vaardigheid en die gesindheid van 'n spesifieke indiwidu is 
dit vanselfsprekend dat die indiwidu daarby betrokke sal wees. 'n Beheerbeampte behoort elke 
toesighouer wat onder horn ressorteer se evaluerings van sy ondergeskiktes te beoordeel. Indien hy 
daarmee saamstem kan hy die verslag onderteken en dit na die personeelafdeling deurstuur (Andrews 
1987:307-308). 
Andrews (1987:308-312) maak melding van verskeie ander partye soos onder andere die 
personeelafdeling, streekmerietekomitee, departementshoofde ensovoorts. Binne 'n welsyns-
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organisasie sal die partye betrokke dus die individuele maatskaplike werkers, die 
bestuurders/supervisors en moontlik 'n meer senior bestuurder, of die direkteur, wees. 
Vol gens Gerber in Gerber et al. ( 1998: 180) behoort prestasiebeoordeling gedoen te word deur 
meerderes wat die meeste kennis dra van werknemers se werkprestasie en wat in staat is om 
werknemers se werkgedrag daagliks waar te neem. Wynne ( 199 5: 18) en Roberts ( 1998: 315) is egter 
van mening dat dit deesdae 'n positiewe tendens is dat meer mense by die evaluering betrek word: 
• Die onmiddellike toesighouer (bestuurder) behoort 'n geheeloorsig te he van die werknemer 




Hoevlaktoesighouers kan die onmiddellike toesighouer se beoordeling aanvul - wat sekere 
vooroordele uitskakel. 
Meervoudige toesighouers kan voordelig wees oibeoordeling te verkry van sommige of al 
die toesighouers wat in aanraking kom met 'n bepaalde werknemer. 
Beoordeling deur ondergeskiktes kan nuttig wees om vaardighede soos die vermoe om te 
kommunikeer, delegering van take, verspreiding van inligting, oplossing van persoonlike 
geskille en die vermoe om met medewerknemers saam te werk, te beoordeel. 
• Selfevaluering vereis dat die werknemer sy eie prestasie evalueer. Die verskille tussen self-
en toesighouersbeoordeling kan 'n nuttige basis verskaf vir 'n diepgaande gesprek ten opsigte 
van die werknemer se werkprestasie. 
(Gerber et al. 1998:180; Cascio 1998:316-317; Cronje et al. 2000:478; Robbins 1998:567-568). 
Aanvullend tot bogenoemde, maak Cascio (1998:316-317); Cronje et al. (2000:478); Robbins 
(1998:569); Schuler & Jackson (1996: 355-358) en Wynne (1995:23) melding van portuurgroep of 
spanlidbeoordeling (mede-kollegas) asook beoordeling deur die verbruikers/kliente. 
Kliente/verbruikers wat bedien word kan 'n unieke perspektief lewer op 'n werknemer se 
werksprestasie. Bader & Bloom ( 1992: 64) beklemtoon dat die doel van die betrokkenheid van mede-
kollegas is om die geldigheid van die beoordelings te verhoog en nie om die aantal subjektiewe 
menings te verhoog nie. Wynne ( 1995 :25) is van mening dat die voorkoms van opwaartse evaluering 
al hoe gewilder sal raak in die toekoms. 
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Twomey & Twomey (1992:25-26) omskryf die rol van die beoordelaar as die van "regter" sowel as 
probleemoplosser. Die werknemer wat beoordeel word se rol behels die van luisteraar sowel as 
gesamentlike probleemoplosser. 
4.2.2 OPLEIDING VAN PARTYE 
Onoordeelkundige gebruik van 'n prestasiebeoordelingstegniek deur 'n swak opgeleide 
prestasiebeoordelaar kan daartoe lei <lat die toepassing misluk. Die swak opleiding van beoordelaars 
kan tot verskeie probleme in die proses van prestasiebeoordeling lei (Gerber in Gerber et al. 
1998: 181). Hierdie probleme is in hoofstuk drie reeds beskryf onder 3.5.1. Roberts (1998:314) stel 
voor dat organisasies beter opleiding en ondersteuning aan die beoordelaars moet hied. 
t-
Volgens Robbins (1998:575) en Smith et al. (1988:20) is daar voldoende bewys <lat beoordelaars 
na opleiding beter beoordelaars is. Algemene foute soos byvoorbeeld die stralekranseffek en toe-
geeflikheid word verminder of uitgeskakel deur middel van werkswinkels waartydens die beoorde-
laars waameming- en beoordelingsgedrag inoefen. Op lei ding hoef nie noodwendig lang ure te behels 
nie, maar gereelde hersiening is nodig. 
Cascio (1998:323) en Swanepoel et al. (2000:416) beveel eerstens aan <lat die opleiding van 
beoordelaars moet fokus op hoe om gedrag meer akkuraat waar te neem in plaas van op hoe om dit 
te beoordeel. Die opleidingsessie kan byvoorbeeld soos volg verloop: 
• Wys aan deelnemers 'n videoband van 'n werknemer besig om sy werk te doen. 
• Vra die deelnemers om die werknemer van die videoband te beoordeel deur middel van die 
beoordelingskale deur die opleier voorsien. 
• Skryf elke deelnemer se beoordelingspunte op 'n blaaibord. 
• Die opleier lei vervolgens 'n gesprekgroep rakende die verskille tussen die beoordelingspunte 
en die redes daarvoor. 
• Vra die deelnemers om konsensus te bereik rakende prestasiestandaarde en die relatiewe 
vlakke van effektiewe en oneffektiewe gedrag. 
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• Wys weer die videoband. 
• Laat die deelnemers weer beoordelingspunte toeken, maar hierdie keer gebaseer op die 
spesifieke voorbeelde van die gedrag wat waargeneem is. 
• Vergelyk die beoordelings met die standaarde waaroor konsensus bereik is. 
• Voorsien spesifieke terugvoer aan elke deelnemer. 
Ten tweede, beveel Cascio (1998:323) aan dat beoordelaars aangemoedig moet word om aktief 
betrokke te raak by die opleidingsproses. Derdens beveel hy aan dat die beoordelaars aangemoedig 
moet word om die prestasiedimensies wat hulle gaan beoordeel, te bespreek alvorens hulle die 
prestasie van ander waameem en evalueer. Ten vierde, moet aan beoordelaars die geleentheid gegee 
word om as oefening 'n gedeelte van werksprestasie te beoordeel. Laastens moet die beoordelaars 
voorsien word van "ware" (kundige) beoordelings waarmee hulle hul eie beoordelings kan vergelyk. 
Cascio (1998:323) beklemtoon die feit dat die opleiding van beoordelaars die moeite werd is 
aangesien navorsing bewys dat die benadering soos hierbo beskryf, veral effektief is met betrekking 
tot die bevordering van die betekenisvolheid en bruikbaarheid van die prestasiebeoordelingsproses. 
4.2.3 VOORBEREIDING VIR DIE BEOORDELINGSONDERHOUD 
Volgens Botha (2000:253) en Wynne (1995:70) moet elke prestasiebeoordelingsonderhoud 
noukeurig beplan word. Effektiewe beoordelingsonderhoude is afhanklik van effektiewe 
voorbereiding (Wynne 1995:75). Beide die beoordelaar sowel as die werknemer behoort deeglik 
voor te berei (Martin & Bartol 1998:225). 
4.2.3.1 Langtermynvoorbereiding 
(i) Langtermynvoorbereiding deur die werknemer 
Langtermynvoorbereiding deur die werknemer het te make met die indiwidu se werkverrigting 
regdeur die jaar. Die vraag is of die indiwidu verantwoordelikheid aanvaar het om sy prestasie sedert 
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die laaste beoordelingsonderhoud, te verbeter. Selfontwikkeling en die benutting van opleiding- en 
antler ontwikkelingsgeleenthede bly elke indiwidu se eie verantwoordelikheid (Wynne 1995: 70-71). 
(ii) Langtermynvoorbereiding deur die beoordelaar 
Voorbereiding deur die beoordelaar behels die bereiking van gestelde doelwitte en die verbetering 
van prestasie. Hierdie twee faktore moet geboekstaaf word en terugvoering aan die indiwiduele 
werknemerverskaf word. Die beoordelaar se langtermynvoorbereiding is hoofsaaklik die dag-tot-dag 
bestuur van mense. Dit is dus belangrik dat die bestuurder gereelde aantekening maak van die 
gebeurtenisse deur die loop van die jaar sodat die beoordelingsonderhoud 'n duidelike agenda en 
struktuur sal he (Wynne 1995:71). 
Wynne (1995:71) stel voor dat korter, meer gereelde onderhoude gevoerword in plaas van slegs die 
een beoordelingsonderhoud per jaar. Dit sal meebring dat vordering beter gemonitor word en dat die 
eindjaaronderhoud minder bedreigend ervaar word. 
4.2.3.2 Korttermynvoorbereiding 
(i) Korttermynvoorbereiding deur die werknemer 
Volgens Wynne (1995:73) behoort die werknemer homselfvir die onderhoud voorte berei volgens 
die uitleg van die betrokke organisasie se spesifieke beoordelingsvorm. Die outeur stel die volgende 
nuttige plan vir voorbereiding aan die werknemer voor: 
(a) Ontleed jou afgelope werksprestasie eerlik deur aan jouself sekere vrae te vra, soos onder 
andere wat jou beste prestasies was, wat jy nagelaat het om te doen ensovoorts. 
(b) Hersien die doelwitte waartoe jy tydens die laaste beoordelingsessie toegestem het. 
( c) Bepaal watter doelwitte jy vir die volgende termyn vir jouself sal stel. 
( d) Oorweeg deeglik jou persoonlike en beroepsontwikkeling. 
( e) Dink na oor wat jy binne die volgende jaar sal wil bereik en stel daarvolgens 'n plan van aksie 
vas. 
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(ii) Korttermynvoorbereiding deur die beoordelaar 
Die beoordelaar moet 'n paar belangrike dokumente bestudeer ter voorbereiding van die 
beoordelingsonderhoud, onder andere die werknemer se posbeskrywing, die laaste beoordeling, die 
doelwitte waartoe die vorige keer ooreengekom is, die werknemer se kernprestasieareas, en tussen-in 
beoordelings indien dit wel plaasgevind het. Dinamiese en vinnig veranderende werksomstandighede 
moet deur die beoordelaar in ag geneem word. Genoemde dokumente dien dus slegs as vertrekpunt. 
Waarneming deur die beoordelaar hied goeie insig van hoe bevoeg persone in hulle werksverrigting 
is (Wynne 1995:74-75). 
Die bestuurder moet ook nadink oor die potensiaal en bevorderingsmoontlikhede van die indiwidu. 
Ty dens die beoordelingsonderhoud sal die bestuurder se hantering van die geleenthede (of die gebrek 
daaraan) binne die organisasie 'n belangrike rol in die motivering van die werknemer speel (Wynne 
1995:75). 
4.3 ELEMENTE VAN DIE PRESTASIEBEOORDELINGSONDERHOUD 
4.3.1 STRUKTUUR 
Vo lg ens Wynne ( 1995: 77) kom die struktuur van die beoordelingsonderhoud gewoonlik ooreen met 
die struktuur van die beoordelingsvorm. 'n Patroon soos die volgende word gewoonlik gevolg: 
• Die doel van die onderhoud word verduidelik. 
• Die tyd beskikbaar vir die onderhoud word aangedui. 
• Die doel, doelstellings en die proses word weer eens herhaal. Daar word verduidelik wat 
gaan gebeur en misverstande word uitgeklaar. 
• Daar word verduidelik dat dit 'n gesamentlike beplanningsessie is en 'n geleentheid om 
prestasie en ontwikkelingsplanne te hersien. 
• Bogenoemde bespreking behoort spontaan uit te loop op 'n gesprek rakende prestasie 
gelewer tydens die afgelope tydperk. Dit sluit in hersiening van doelwitte, prestasie volgens 
70 
die kernprestasieareas, sterk- en swakpunte, beoordelingspunte waar van toepassing en 
geleenthede vir verbetering. 
• Gesprekvoering rakende die organisasie en huidige planne ten opsigte van ontwikkeling mag 
toepaslik wees. 
• Beroepsaspirasies, geleenthede en ontwikkelingsbehoeftes behoort gedeel te word. 
• Ooreenkomste ten opsigte van die doelwitte vir die volgende tydperk behoort bereik te word. 
• 'n Opsomming van die aksies waarop besluit is en wat verder gaan gebeur moet gegee word. 
Wynne (1995:77) beklemtoon dat seltbeoordeling 'n noodsaaklike tegniek is om die indiwidu te laat 
praat oor hoe hy die afgelope tydperk en sy sterkpunte en groeiareas beskou. Deurdat mense hulle 
eie menings uitspreek, word die gevoel van betrokkenheid en toegewydheid versterk. 
4.3.2 LYFTAAL 
Lyftaal sal die sukses van 'n beoordelingsonderhoud grootliks bepaal. Verbale en nie-verbale 
kommunikasie moet ten alle tye harmonieer om geloofwaardig oor te kom (Wynne 1995:78). 
Voorbeelde van gedrag wat nie-verbale kommunikasie bevorder, sluit in: 
• Leun vooroor met hande oop, arms en bene nie gekruis nie. 
• K yk na die ander persoon vir ongeveer sestig persent van die tyd. 
• Glimlag op 'n positiewe en bemoedigende manier. 
• Gebruik die ander persoon se naam op 'n gepaste manier. 
• Vra oop vrae. 
• Reflekteer terug aan die ander persoon wat jy dink hy gese het. 
• Gebruik woorde wat die ander persoon gebruik het. 
• Demonstreer empatie. 
• Wees nie-veroordelend. 
• Erken wanneer jy nie oor 'n antwoord beskik nie ofwanneer jy gefouteer het. 
• Maak seker dat jou sigbare en verbale gedrag in ooreenstemming is (Wynne 1995:78-79). 
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4.3.3 ERKENNING EN KRITIEK 
Erkenning en kritiek is belangrike elemente van die prestasiebeoordelingsonderhoud, maar dit moet 
binne bepaalde riglyne geskied (Wynne 1995:79-80). 
4.3.3.1 Erkenning 
Erkenning is 'n baie sterk motiveerder en behoort deel te maak van die beoordelingsonderhoud. 
Riglyne wat in gedagte gehou moet word, sluit die volgende in: 
• Wees baie spesifiek. 
• Gee erkenning so gou as moontlik na die gebeurtenis. 
• Gebruik positiewe woorde. 
• Gee erkenning wanneer dit verdien is. 
• Gee erkenning op informele wyse en herhaal dit formeel. 
• Toon vreugde oor werknemers se sukses. 
• Moet nooit erkenning en kritiek gelyktydig verleen nie, aangesien die erkenning waarskynlik 
as oneg beleef sal word. 
• Maak seker dat die nie-verbale en verbale boodskappe in harmonie is. 
(Wynne 1995:79-80). 
4.3.3.2 Kritiek 
Vir die meeste mense is dit moeilik om kritiek te aanvaar. Die wyse waarop kritiek oorgedra word, 
is dus bepalend vir hoe dit ontvang word. Riglyne ten opsigte hiervan, sluit in: 
• Hanteer die oordrag van kritiek as volwassene-tot-volwassene. 
• Kies woorde versigtig. 
• Omvorm 'n negatiewe boodskap in 'n positiewe gedragsaksie, byvoorbeeld "Hoe kan ons jou 
skryfvaardighede tot op dieselfde vlak verhoog as jou telefoonvaardighede?" 
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• Maak seker dat enige kritiek as 'n prosesprobleem beskou word en nie as 'n karakterdefek 
nie. 
• Wees bedag op boodskappe wat deur lyftaal versend word. 
• Voorkom die gebruik van woorde soos "fout", "ramp". 
• Moenie kritiek as 'n opinie verwoord nie - hou by die feite. 
(Wynne 1995:80) 
4.3.4 TERUGVOER EN OPVOLG 
Latting (1991 :53) verwys na navorsing deur Kopelman (1982-83); Tubbs (1986); Mento, Steel & 
Karren (1987) waarvolgens dit duidelik blyk hoe belangrik gereelde en deurlopende terugvoer aan 
maatskaplike werkers is ten opsigte van hoe goed hulle vaar in hul werk. 
Fisher (1996: 104) beskryf terugvoer as positief omdat die doel daarvan is om verdere ontwikkeling 
en vordering te verbeter en nie bloot om aan mense te vertel waar hulle verkeerd opgetree het nie 
(negatiewe terugvoer). Terugvoer moet egter die tekortkominge sowel as die prestasies uitlig. 
Terugvoer is feitelik en verwys na resultate, gebeure, kritiese insidente en betekenisvolle gedrag wat 
prestasie op spesifieke maniere belnvloed het. 
Robbins ( 1998 :314) se navorsing toon dat werknemers meer gereelde en spesifieke terugvoer wil he. 
Terugvoer is die effektiefste as dit onmiddellik gegee word na die gedrag onder verdenking. Indien 
terugvoer slegs een keer per jaar met formele prestasiebeoordeling gegee word, is dit allermins 
effektief Reeds vir die afgelope twee dekades is dit bekend dat wanneer bestuurders 'n probleem-
oplossende benadering volg, ondergeskiktes 'n sterker motivering toon om prestasie te verbeter as 
wanneer ander benaderings gevolg word. Ten spyte van hierdie kennis is daar bewyse dat die meeste 
organisasies steeds 'n "tell and sell-" benadering volg. Laasgenoemde benadering behels dat die 
bestuurder die beoordeling onathanklik doen, die resultate aan die werknemer toon, die 
beoordelingsuitslag regverdig, bespreek wat gedoen moet word om prestasie te verbeter en dan vir 
die werknemer vra om hierop te reageer en die vorm te teken. Dit is dus geen wonder dat 
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werknemers negatief teenoor prestasiebeoordeling reageer nie (Cascio 1998:324; Rosenberg 
1991 :20). 
Cascio (1998:324-326) en Cronje et al. (2000:479) stel voor dat die volgende aktiwiteite moet 
plaasvind om te verseker dat werksprestasie verbeter as die gevolg van prestasie terugvoersessies: 
• Kommunikeer gereeld. 
• Bied opleiding aan beoordelaars rakende prestasieterugvoer en prestasiebeoordelings-
onderhoudvoering. 
• Moedig werknemers aan om voor te berei vir die beoordelingsonderhoud. 
• Moedig deelname aan; laat die werknemers eienaarskap van die proses aanvaar. 
• Beoordeel prestasie; nie persoonlikheid nie. 
• Wees spesifiek en wees 'n aktiewe luisteraar. 
• Vermy destruktiewe kritiek. 
• Stel wedersyds aanvaarbare doelwitte. 
• Kommunikeer deurlopend en assesseer gereeld vordering met betrekking tot doelwitte. 
• 13eloon ooreenkomstig prestasie. 






'n duidelike, skriftelike uiteensetting aan die geevalueerde van die doelwitte waarop 
ooreengekom is; 
die maak van aanbevelings aan relevante persone in verband met opleidings- en 
otitwikkelingsvereistes; 
die deurgee van die prestasiebeoordelingsverslag aan die bestuurder se bestuurder 
("grandparent") vir kommentaar; 
die maak van afskrifte van die vorm vir die personeelleer; 
die stuur van die vorm na die sentrale administrasie (Wynne 1995:81) . 
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4.4 FASES VAN 'n BEOORDELINGSTELSEL/-ONDERHOUD 
4.4.1 PRESTASIEHERSIENING 
'n Primere doelwit van beoordeling is om maniere te vind om die indiwiduele en spanprestasie te 
verbeter. Gewoonlik begin prestasiehersiening dus met 'n terugblik deur beide partye (die 
beoordelaar sowel as die werknemer) om die prestasie van die werknemer te assesseer. Die doel van 
die prestasiehersiening is om oop en eerlike gesprekvoering met betrekking tot die afgelope prestasie 
te bevotdet sodat geleenthede vir die verdete verbeteting, gevind kan word (Martin & Bartol 
1998:229; Wynne, 1995:28-29). 
4.4.2 VASSTELLING VAN DOELWITTE VIR DIE VOLGENDE TYDPERK 
Prestasiehersiening bied die ideale platform waarop doelwitte vir die volgende tydperk gebou kan 
word. Doelwitte moet baie spesifiek geformuleer word en daar moet duidelik uitgeklaar word oor 
hoe die meting daarvan sal geskied. Tydens prestasiehersiening word die vorige tydperk se gestelde 
doelwitte en die bereiking daarvan al dan nie met mekaar vergelyk. Die werknemers moet betrokke 
wees by die vasstelling van indiwiduele doelwitte (Manin & Banol 1998:224; Wynne 1995:29). 
4.4.3 ASSESSERING VAN POTENSIAAL 
Heelwat prestasiebeoordelingstelsels vereis dat die potensiaal van die werknemer aangedui moet 
word. Die beoordelaar moet 'n tydsfaktor (in jare) aan hierdie gestelde verwagting koppel. 
Assessering met betrekking tot bevordering vind ook tydens hierdie fase plaas (Wynne, 1995 :29'"30). 
4.4.4 PERSOONLIKE ONTWIKKELINGSPLANNE 
Volgens Wynne (1995:30) en Callahan et al. (1986:375) behoort beoordeling altyd gepaard te gaan 
met 'n geleentheid aan die werknemer om sy begeertes en strewes vir die toekoms uit te spreek. 
Planne oor hoe dit bereik gaan word, word dan ook bespreek. 
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Tydens beoordeling sal die beoordelaar waarskynlik opleidingsbehoeftes van die werknemer 
identifiseer. Die werknemer moet egter self eienaarskap hiervoor aanvaar en voorstelte maak oor hoe 
hierdie opleidingsbehoefte aangespreek gaan word. 
4.4.5 SAMEVATTING EN OOREENKOMS 
Aangesien beoordelingsgesprekke 'n wye veld dek in 'n kort tyd en belangrike besluite en planne 
gemaak word, is dit nodig om te verseker dat beide partye die implikasies daarvan begryp en daartoe 
instem. Die beste manier om dit te bereik, is om na elke hoofadeling van die beoordelingsgesprek 'n 
opsomming te gee van wat bespreek en besluit is. 'n Finale opsomming aan die einde van die gesprek 
is ook nodig om te verseker dat beide partye duidelikheid het oor hulle ooreenkoms en wat elkeen 
se verantwoordelikhede behels (Wynne 1995:30). 
4.4.6 ONDERTEKENING 
Deur die beoordelingsvorm te onderteken, gee indiwidue 'n aanduiding dat hulle bewus is van die 
inhoud van die beoordelingsvorm. Dit beteken nie noodwendig dat die werknemer met alles 
saamstem nie, en hy kan selfs byvoeg, "Gesien, maar stem nie saam nie." (Wynne 1995:31) 
Indien beide partye tot sekere doelwitte ooreengekom het, is dit dus belangrik dat die vorm so 
onderteken word dat dit duidelik is dat beide partye hiertoe instem (Wynne 1995 :31 ). 
4.4. 7 ADDISIONELE KOMMENTAAR DEUR DIE BESTUURDER SE BESTUURDER 
Om te verseker dat inligting oor prestasie hoer op met die hierargiese lyn oorgedra word, maak die 
meeste stelsels voorsiening vir toesig oor beoordeling deur die bestuurder se bestuurder. Hoewel die 
bedoeling hiervan is om billikheid en gelykheid te bevorder, laat dit vrae ontstaan oor die werknemer 
se geleentheid om kwessies met die meer senior bestuurder persoonlik te bespreek. Aangesien die 
senior bestuurder se opmerkings 'n direkte invloed het op die salaris, bonus, gradering en bevordering 
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van die werknemer, behoort laasgenoemde die geleentheid gebied te word om sy kant van die saak 
te stel. Die meeste organisasies voorkom 'n nimmereindigende proses van ontmoeting en 
ondertekening deurdat die senior bestuurder slegs by uitsondering opmerkings maak. (Wynne 
1995:31). 
4.4.8 ADMINISTRASIE 
Sentrale administrasie van die stelsel is noodsaaklik as die proses binne die hele organisasie plaasvind. 
Administrasie impliseer egter nie eienaarskap nie. Laasgenoemde hoort py die lynbestuurders sodat 
prestasiebeoordeling 'n definitiewe rol kan speel in die verbetering van prestasie (Wynne 1995:32). 
Sentrale administrasie behels die volgende funksies: 
• Die voorsiening van die beoordelingsvorms op die regte tyd 
• Die versekering dat almal volledig ingelig is oor hulle rol in die beoordeling. 
• Die versameling en ontleding van die data aan die einde van die beoordelingsperiode, 
insluitend die geidentifiseerde opleidingsbehoeftes en data nodig vir opvolgbeplanning. 
• Die liassering van die voltooide beoordelingsvorms met die oog op toekomstige gebruik vir 
bevordering of aanstellings. 
• Die voorsiening van 'n geheelbeeld ten opsigte van die hele proses, en die versekering dat die 
proses billik en regverdig deur die hele organisasie toegepas word. 
• Die administrering van 'n appelprosedure indien vereis word. 
• Die hersiening van die effektiwiteit en relevansie van die stelsel. 
(Wynne 1995:32) 
4.5 DIE PRESTASIEBEOORDELINGSVORM 
Volgens Jerome (1998:11-12) behoort die prestasiebeoordelingsvorm vyf essensiele komponente 
te bevat, naamlik die volgende: 
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(i) Prestasiebeplanning 
IIierdie afdeling behels 'n posbeskrywing, prestasiedoelwitte en prestasie-aksieplanne. Al die 
genoemde aspekte word voor en tydens die beoordelingstydperk ontwikkel. 
(ii) Beskrywings van prestasie 
Volgens Jerome (1998:11) sluit hierdie afdeling al die inligting in wat met betrekking tot die 
werknemers se prestasie saamgestel is vanuit verskeie bronne soos byvoorbeeld werknemersverslae. 
(iii) Sterk punte 
Die areas waarin werknemers uitblink moet goed gedokumenteer, erken en beloon word ten einde 
te verseker dat dit so sal bly en selfs verbreed sal word. 
(iv) Groei-lontwikkelingsareas 
Om verbetering te bewerkstellig is dit nodig dat werknemers presies moet weet en verstaan wat hulle 
moet ophou doen, begin doen of verbeter. 
( v) Werknemerontwikkelingsprofiel 
Hierdie afdeling behels 'n toekomsperspektief en handel oor wat nodig is om werknemers op 
bykomende verantwoordelikhede voor te berei. 
Volgens Jerome ( 1997: 12-13) kan die volgende opsionele komponente op die prestasiebeoordelings-
vorm waardevol wees: 
(i) Karaktereienskappe 
Dikwels is dit moeilik om karaktereienskappe soos byvoorbeeld "waagmoed" of "kreatiwiteit" te 
omskryf Die assessering van hierdie eienskappe kan egter waardevol wees indien die organisasie dit 
wil bevorder as deel van die betrokke organisasiekultuur. 
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(ii) Organisasiedoelwitte en -waardes 
Dit kan volgens Jerome (1998: 12-13) waardevol wees om werknemers se bydraes tot die bereiking 
van organisasiedoelwitte en kemwaardes, te evalueer. Dit dien as 'n manier om te verseker dat 
werknemers "die regte dinge doen" in plaas van "dinge reg te doen." 
(iii) Beroepsbelange en -planne 
Jerome (1998:13) is van mening dat belangstelling in werknemers se doelwitte, belange en talente 
gunstig is vir die handhawing van 'n vertrouensverhouding. Dit mag ook addisionele insig hied met 
betrekking tot die motivering van werknemers. Die outeur beveel aan dat 'n afsonderlike gesprek 
hieroor moet plaasvind. 
(iv) Werknemeropmerkings 
Die beoordelingsverslagvorm kan voorsiening maak vir opmerkings deur die werknemer (Jerome 
1998:13). 
(v) Ander afdelings 
Prestasiebeoordelingsvorms kan voorsiening maak vir die dokumentering van toekomstige planne met 
betrekking tot prestasie, werknemerstatusveranderinge (soos byvoorbeeld salarisaanpassings, 
oorplasings, bevorderings) ensovoorts (Jerome 1998:13). 
Ten opsigte van die prestasiebeoordelingsvorm dui Jerome (1998:13) ten slotte aan dat die 
geevalueerde werknemer sy beoordelingsvorm behoort te kan onderteken en dat die beoordelings-
verslag toeganklik moet wees vir die geevalueerde werknemer. Die evalueerder sowel as 
geevalueerde moet elk oor 'n afskrifvan die verslagvorm beskik. 
4.6 JEROME SE MODEL 
Jerome (1998:12-14) se prestasiebeoordelingsmodel behels 'n proses van vier stappe wat tot 
effektiewe prestasiebeoordeling sal lei. Die stappe word in die onderst~ande tabel uiteengesit: 
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TA BEL 1: PRESTASIEBEOORDELINGSMODEL 
STAPPE IN DIE PRESTASIE- TAKE TYDENS ELKE STAP 
BEOORDELINGSMODEL 
1. VERSAMELENSELEKTEER . Versamel inligting van soveel bronne as moontlik 
. Benut dinkskrum vir beskrywings van prestasie 
• Kies substansii:!le inligting om aan te teken 
2. BESKRYF EN DOKUMENTEER . Beskryf prestasie 
. Toon verband tussen gedrag, impak en gevolge. Noem voorbeelde . 
. Voeg beskrywings op vorm 
3. ON1WIKKEL EN HERSIEN • ldentifiseer geleenthede vir werknemergroei 
. Stel werknemerontwikkelingsprofiele op 
. Soek ondersteuning binne organisasie 
4. DRA OOR EN SOM OP . Skep 'n aangename omgewing 
. Deel hoogtepunte om begrip en waardering te bou 
. Finaliseer verbintenisse en werk mee tot gemeenskaplike doelwitte 
Dit blyk dat stappe een en twee van Jerome se model ooreenstem met die voorbereidingsfase soos 
wat by punt 4.4.1 uiteengesit is en dat stappe drie en vier deel vorm van die prestasiebeoordelings-
onderhoud en terugvoer soos by punte 4.4.2 tot 4.4.8 beskryfis. 
Met betrekking tot stap een van Jerome se model (1998:12-14) naamlik die versameling en 
selektering van data, is dit waardevol om aandag te skenk aan watter bronne deur die bestuurder 
benut kan word. Die bestuurder moet instaat wees om voldoende, geldige en betroubare inligting te 
verkry (Kadushin 1992:388; Roberts 1998:314). Die volgende bronne van inligting tot beskikking 
van die bestuurder mag benut word: 
• Die maatskaplike werker se geskrewe rekords. 
• Die maatskaplike werker se verbale verslaggewing van aktiwiteite. 
• Bandopnames van die maatskaplike werker se kontakte met 'n klient (indiwidu, groep of 
gemeenskap ). 
• Video-opnames van die maatskaplike werker se kontakte met 'n klient. 
• Waameming van die maatskaplike werker se optrede deur 'n eenrigtingspieel. 
• W aarneming van die maatskaplike werker se optrede tydens gesamentlike onderhoude. 
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• Waameming van die maatskaplike werker se deelname tydens groepsupervisiebyeenkomste. 
• Waameming van die maatskaplike werker se deelname tydens personeel- en/of ander 
gesamentlike professionele vergaderings. 
• Kliente se evaluering van die maatskaplike werker se prestasie. 
• Die maatskaplike werker se korrespondensie, verslae, statistiekvorms, weeklikse skedules, 
maandelikse prestasieverslae ensovoorts. 
• Die kollegas van 'n maatskaplike werker. 
(Botha 2000:259-260~ Kadushin 1992:388-389) 
4. 7 PRESTASIEBEOORDELINGSTEGNIEKE/-METODES 
4.7.1 INDIWIDUELE PRESTASIEBEOORDELINGSMETODES 
Indiwiduele prestasiebeoordeling behels met odes waardeur werknemers indiwidueel beoordeel word, 
sonder dat hulle regstreeks met ander werknemers vergelyk word (Gerber in Gerber et al. 1998: 182). 
Cardy, Dobbins & Carson (1995:112) huldig die mening dat die beoordelingskale sodanig ontwerp 
moet word dat daar nie onnodige fyn verskille tussen werknemers uitgewys moet word nie, veral 
wanneer die hoofdoel van prestasiebeoordeling op 'n administratiewe vlak le soos byvoorbeeld vir 
die toekenning van merieteverhogings. Prestasiebeoordelingstelsels moet eerder ontwerp wees om 
duidelike groot verskille tussen werknemers uit te wys ( byvoorbeeld uitstaande, bevoeg en 
ondergeskik). In teenstelling hiermee, vereis prestasiebeoordeling vir ontwikkelingsdoeleindes egter 
dat die skale baie fyn saamgestel moet word sodat beter terugvoer verskafkan word en die opvolg-
gesprekke meer betekenisvol kan wees. 
Indiwiduele prestasiebeoordelingsmetodes sluit die volgende in: 
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4.7~1.l Grafiese beoordelingskale 
Werknemers kan aan die hand van 'n bepaalde lys van eienskappe beoordeel word. Die beoordeling 
kan ook gekwantifiseer word, byvoorbeeld op 'n skaal van 1 tot 5 (Andrews 1987:317; Cascio 
1998:312; GerberinGerberetal. 1998:183;Kroon 1995:176; Robbins&Coultar 1996:750;Robbins 
1998:570; Swanepoel et al. 2000:425). 
4.7.1.2 Geforseerde keusemetode 
Die beoordelaar moet kies tussen stellings wat die beste beskrywing gee van die werknemer wat 
beoordeel word. Die items word gewoonlik gegroepeer (Andrews 1987:317; Gerber in Gerber et 
al. 1998:183; Swanepoel et al. 2000:424). 
4.7.1.3 Opstelbeoordeling 
Die beoordelaar moet die swak en sterk punte van die werknemer op skrif st el, of moet met behulp 
van 'n kontrolelysmetode die woorde of stellings kies wat die werknemer se prestasie of 
karaktereienskappediebestebeskryf(Andrews 1987:317; Callahan et al. 1986:362; Cascio 1998:310; 
Gerber in Gerber et al. 1998:183; Robbins 1998:569; Robbins& Coultar 1996:750; Swanepoel et al. 
2000:424). 
4.7.1.4 Kritiese insidentmetode 
'n Lys van baie doeltreffende en ondoeltreffende gedrag word deur die toesighouer voorberei. 
Hierdie kritiese insidente word dan in kategoriee gekombineer wat kan wissel afhangende van die pos. 
Vooroordeel ten opsigte van resente gedrag word uitgeskakel. Aan die hand van spesifieke 
voorbeelde van gedrag word 'n positiewe of negatiewe beoordeling gedoen. Prestasie word 
beoordeel; nie persoonlikheid nie (Andrews 1987:318; Cascio 1998:311-312; Gerber in Gerber et al. 
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1998:183; Kroon in Kroon 1995:176; Robbins 1998:569-570; Robbins & Coultar 1996:750; 
Swanepoel et al. 2000:424). 
4.7.1.5 Doelwitbestuur 
Volgens Gerber in Gerber et al. (1998:183) en Robbins & Coultar (1996:753) is 'n belangrike 
kenmerk van 'n doelwitbestuursprogram dat die besprekings rondom prestasiebeoordeling op 
resultate konsentreer. Doelwitbestuur hied die geleentheid aan bestuurders om doelwitte saam met 
die ondergeskiktes te formuleer en prestasie teen daardie doelwitte te meet. Doelwitbestuur is die 
voorkeurtnetode vir die assesserlng van besmurders en professionele werkrtemers. 
Doelwitbestuur is 'n belangrike, modeme bestuursfilosofie wat die hierargie van doelstellings verder 
voer deurdat indiwiduele doelwitte deur middel van 'n deelnemende besluitnemingsproses 
geformuleer en metodes bepaal word om dit te bereik. In die doelwitbestuursproses kan die indiwidu 
voortdurend self sy prestasie bepaal en regstel, sodat hy die prestasie kan behaal waartoe hy horn 
verbifid het. Bestuur gebruik prestasiebeoordeling om die werknemer se prestasie te meet met die 
oog op verbeterde besluitneming in verband met opleiding, ontwikkeling, bevordering, verplasing, 
dissiplinering en salarisverhoging (Andrews 1987:320; Kroon in Kroon 1995: 179). 
Doelwitbestuur meet nie die werknemer se gedrag nie, maar eerder sy bydrae tot die sukses van die 
organisasie in geheel (Cascio 1998:313). 
4.7.1.6 Gedragsgeankerde beoordelingskale 
Die gedragsgeankerde beoordelingskaal berus op die gebruik van kritiese insidente om as 
ankerstellings op 'n skaal te dien. Die gedragsgeankerde skaal: 
• Bevat gewoonlik ses tot tien prestasiedimensies. 
• Die dimensies word gewoonlik geanker deur positiewe of negatiewe kritiese insidente. 
• Elke werkrtemer word beoordeel volgens die dimensies. 
• Beoordeling word dan teruggevoer deur gebruik van die terme op die 
prestasiebeoordelingsvorm. 
• Spesifieke, waarneembare en meetbare werksgedrag word aangedui (Cascio 1998:313; 
Gerber in Gerber et al. 1998:185; Robbins & Coultar 1996:750-751; Robbins 1998:570; 
Swanepoel et al. 2000:425). 
4.7.2 MEERVOUDIGE PRESTASIEBEOORDELINGSMETODES 
Volgens Gerber in Gerber et al. ( 1998: 186) behels meervoudige prestasiebeoordelingsmetodes 
tegnieke waardeur 'n werknemer se prestasie met die van ander werknemers vergelyk word, teenoor 
indiwiduele prestasiebeoordelingsmetodes waardeur elke werknemer indiwidueel beoordeel word. 
Meervoudige prestasiebeoordeling sluit in: 
4.7.2.1 Rangordebepaling 
Hierdie metode behels dat die beoordelaar die werknemers rangskik van die hoogste tot die laagste 
in termevan 'n globale kriterium (Andrews 1987:319; Callahan 1986:364; Cascio 1998:310; Gerber 
in Gerber et al. 1998:186; Kroon in Kroon 1995:175; Robbins & Coultar 1996:751; Robbins 
1998:570-571; Swanepoel et al. 2000:421). 
4.7.2.2 Gepaarde vergelyking 
By gepaarde vergelyking verskyn die name van die persone wat beoordeel word op 'n vel papier, in 
'n vooraf vasgestelde orde, sodat elke persoon met elke antler persoon op die lys vergelyk kan word. 
Die kriterium waaraan elke persoon teenoor al die ander gemeet word, is sy algehele vermoe om 'n 
taak te verrig. Die aantal kere dat 'n persoon bo kollegas verkies word, word aangeteken en bepaal 
sy posisie in die rangorde van beoordeling (Cascio 1998: 310; Gerber et al. 1998:187; Kroon in 
Kroon 1995:175; Robbins&Coultar 1996:751-752;Robbins 1998:571; Swanepoelet al. 2000:421). 
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4.7.2.3 Geforseerde verspreiding 
Die beoordelaar moet die werknemers in vaste kategoriee beoordeel, byvoorbeeld deur tien persent 
van die werknemers in die swakste groep te plaas, twintig persent in 'n lae gemiddelde, veertig 
persent in 'n gemiddelde, twintig persent in 'n hoe gemiddelde en tien persent in die hoogste groep 
(Andrews 1987:319-320; Cascio 1998:310-311; Gerber in Gerber et al. 1998: 187; Kroon in Kroon 
1995:175; Robbins & Coultar 1996:751; Robbins 1998:570; Swanepoel et al. 2000:421). 
Die puntetoekenningstegniek is 'n variasie van geforseerde verspreiding. Aan elke beoordelaar word 
'n aantal punte per werknemer in die groep gegee wat beoordeel moet word. Die totale aantal punte 
vir al die werknemers wat beoordeel moet word, mag nie die aantal punte per werknemer wat 
beoordeel word, oorskry nie. Punte word op hierdie wyse toegeken aan die hand van 'n vooraf 
bepaalde kriterium (Gerber in Gerber et al. 1998:187). 
4.7.3 ANDER PRESTASIEBEOORDELINGSMETODES 
4.7.3.1 Prestasietoetse 
Die ontwerp van 'n prestasietoets gebaseer op die inhoud van die werk kan as vertrekpunt vir 
beoordeling dien. Die prestasietoets is 'n simulasiemetode waardeur werknemers in 'n nagebootste 
werkomgewing geplaas word en hulle werkprestasie geevalueer word (Andrews 1987:320; Gerber 
in Gerber et al. 1998:187-188). 
4.7.3.2 Die veldoorsigmetode 
By hierdie metode word 'n bevoegde verteenwoordiger van die menslikehulpbronafdeling aangewys 
om toesighouers by te staan met prestasiebeoordeling. Die menslikehulpbronspesialis verkry 
spesifieke inligting omtrent die prestasie van die werknemer wat beoordeel word van sy onmiddellike 
toesighouer. Die resultate van die beoordelingsonderhoud word ingedeel volgens 'n puntestelsel wat 
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vanaf uitstekend tot onbevredigend kan varieer (Andrews 1987:320; Gerber in Gerber et al. 
1998:188). 
4.7.3.3 Selfbeoordeling 
Werknemers se beoordeling van hul eie prestasie, kan nuttig wees, veral ten opsigte van 
selfontwikkeling. Die gevaar by seltbeoordeling is hoofsaaklik dat werknemers geneig is eie prestasie 
hoer te skat as wat 'n objektiewe beoordelaar dit sou doen (Gerber in Gerber et al. 1998:188). 
4.7.3.4 Takseersentrums 
Die takseersentrum onderwerp gekeurde werknemers aan diepte-onderhoude, sielkundige toetse, 
persoonlike agtergrondstudies, beoordeling deur ander werknemers wat die takseersentrum bywoon, 
groepbesprekings, beoordeling deur sielkundiges ofbestuurders en gesimuleerde werkoefeninge om 
toekomstige potensiaal te bepaal (Gerber in Gerber et al. 1998:189; Swanepoel et al. 2000:427). 
4.7.4 WANNEER WATTER TEGNIEK GEBRUIK BEHOORT TE WORD 
Cascio ( 1998: 314-31 S) maak die volgende voorstelle met betrekking tot die keuse van watter tegniek 
gebruik moet word: 
• Wanneer die doel van prestasiebeoordeling is om te bepaal watter werknemer die beste geskik 
is vir bevordering, merietevergoeding ensovoorts, moet nie van doelwitbestuur as tegniek 
gebruik gemaak word nie aangesien dit nie gebaseer is op 'n gestandaardiseerde beoordeling-
skema vir alle werknemers nie. 
• Indien 'n gedragsgeankerde skaal gebruik word, is deeglike dagboekhouding deel van die 
proses sodat die beoordelings akkuraat is en daar onderskei kan word tussen effektiewe en 
oneffektiewe werknemers. 
• Indien objektiewe prestasiedata beskikbaar is, is doelwitbestuur die beste strategie om te 
gebruik. 
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• Oor die algemeen is gedragsgeankerde skale en doelwitbestuur wat die beste is in 'n bree 
organisatoriese sin, die moeilikste om te gebruik en in stand te hou. 
• Metodes wat fokus op die beskrywing, eerder as die evaluering van gedrag ( soos onder 
and ere die gedragsgeankerde skale ), lewer resultate wat die maklikste gelnterpreteer word. 
Dit help om die effek van indiwiduele verskille onder beoordelaars te verwyder. 
• Geen beoordelingskaal is 'n ongekwalifiseerde sukses wanneer dit gebruik word as 'n basis 
vir merietevergoeding- ofbevorderingsbesluite nie. 
• Dit blyk dat die korrelasie tussen die verskillende beoordelingstegnieke baie hoog is. Die 
afleiding word dus gemaak dat al die verskillende formate basies dleselfde faktore meet. 
4. 7.5 DIE PSIGOMETRIESE VEREISTES W AARAAN PRESTASIEBEOORDELINGS-
TEGNIEKE BEHOORT TE VOLDOEN 
Dit blyk dat die vasstelling van die betroubaarheid en geldigheid van metingstegnieke met betrekking 
tot prestasiebeoordeling omstrede is. Die beoordelings op sigself word gewoonlik as die beste 
beskikbare wyse van prestasiemeting beskou. Konstrukgeldigheid is moeilik om vas te stel omdat 
daar geen konsensus bestaan oor die aard of grense van die konstruk "werksprestasie" nie. 
Ttadisionele psigometriese Imteria word me as die hoofkriteria met betrekking tot die evaluering van 
beoordelingsdata benut nie (Murphy & Cleveland 1995:270). 
Anastasi (1982) in Smith et al. (1988: 19) is van mening dat prestasiebeoordelingstegnieke as 
meetinstrumente aan die psigometriese vereistes ten opsigte van betroubaarheid en geldigheid moet 
voldoen. Die vraagstuk van geldigheid staan in verband met die "wat" en die "hoe goed" 'n 
meetinstrument meet. Dit moet volgens Smit (1983) in Smith et al. (1988:19) meet wat dit 
vetondetstel is om te meet of waarvoor dit gebruik word. 
Volgens Murphy & Cleveland (1995:310-316) het die klem op psigometries-georienteerde kriteria 
( onder andere betroubaarheid, die stralekranseffek) en akkuraatheid-georienteerde kriteria ( onder 
andere beoordelingsakkuraatheid, gedragsherkenningsakkuraatheid) veroorsaak dat minder aandag 
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geskenk is aan sogenaamde "sagte" kriteria. Laasgenoemde sluit in: 
• die reakslekriteria waarvolgens die beoordelingstelsel se effektiwiteit bevorder of belemmer 
word op grond van die personeel se positiewe of negatiewe siening daarvan; 
• die praktiese kriteria waarvolgens organisasies waarsk:ynlik eerder eenvoudiger en goedkoper 
uitvoerbare prestasiebeoordelingstelsels as gekampliseerde en duur stelsels, sal implementeer 
en 
• kriteria wat die bydraes van 'n beoordelingstelsel met betrekking tot die proses van 
besluitneming, reflekteer. 
4.8 SAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is aangetoon watter partye by prestasiebeoordeling betrokke kan wees en hoe 
hulle daarvoor behoort voor te berei. Tydens die voer van die beoordelingsonderhoud, speel die 
struktuur van die onderhoud , die lyftaal van die bestuurder wat die onderhoud voer, die gee van 
erkenning en kritiek en die verlening van terugvoer en opvolg nit die onderhoud, 'n baie belangrike 
rol. Die onderskeie fases van die beoordelingsonderhoud is uiteengesit. Die komponente van 'n 
prestasiebeoordelingsvorm is bespreek. Aandag is geskenk aan die verskillende prestasie-
beoordelingstegnieke/-metodes wat benut kan word. 
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HOOFSTUK5 
DIE EMPIRIESE ONDERSOEK 
5.1 INLEIDING 
In die vorige vier hoofstukke is tersaaklike begrippe, die konteks van prestasiebestuur, die rasionaal 
van prestasiebeoordeling en die proses van prestasiebeoordeling bespreek. Die inhoud en uitkoms 
van die empiriese ondersoek sal in hierdie hoofstuk bespreek word, sodat dit as wetenskaplik 
gefundeerde riglyne kan dien vir die implementering van prestasiebeoordeling ten opsigte van 
maatskaplike werkers. 
5.2 DIE NA VORSINGSPROSES 
Die navorsingsproses wat gevolg is stem ooreen met die model van De Vos in De Vos (1998:39), 
naamlik (i) die keuse van 'n navorsingsprobleem/ -onderwerp, (ii) probleemformulering, (iii) 
konseptualisering en operasionalisering, (iv) data-insameling en (v) analisering en interpretering van 
data. Beide kwantitatiewe en kwalitatiewe navorsingsmetodes is gebruik. Laasgenoemde is in 
beperkte mate gebmik. 
Gedurende 1999 het die ondersoeker as student aan die Hugenote Kollege/UNISA, 'n sintesetaak 
onderneem met betrekking tot prestasiebeoordeling soos dit plaasvind binne die Christelike 
Maatskaplike Raad (CMR), 'n diensafdeling van die Sinodale Kommissie vir die Diens van 
Barmhartigheid (SKDB) van die Nederduitse GereformeerdeKerk, Wes-en Suidkaap. Die moontlike 
waarde van riglyne aan die SKDB met betrekking tot prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers 
is toe gei"dentifiseer aangesien die SKDB 'n werkgewer van talle maatskaplike werkers is en daar nog 
nie 'n soortgelyke ondersoek gedoen is nie. 
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Die vraelys (Bylae 1) wat vir die empiriese ondersoek benut is, is gebaseer op die doelwitte van die 
studie sowel as op die inhoud van die voorafgaande literatuurstudie. 'n Maatskaplike werker het die 
vraelys deurgewerk as voorondersoek met betrekking tot die vraelys. Aile maatskaplike werkers en 
bestuurders - die sogenaamde Bestuurders Maatskaplike Dienste (BMD's)-in diens van die SKDB 
Wes- en Suidkaap, is by die navorsingstudie betrek. Die keuse van die steekproefis bepaal deur die 
geredelike beskikbaarheid van maatskaplike werkers wat almal in diens is van een groot organisasie. 
Ander faktore sluit in die wye geografiese verspreiding en gepaardgaande koste en tyd wat nodig sou 
wees om al die maatskaplike werkers in Suid-Afrika aan die ondersoek te onderwerp asook die 
beperkte omvang van hierdie studie. Gabor in Grinnell ( 1993: 162) en Huysamen ( 1996: 44) beskryf 
hierdie steekproefstrategie as 'n nie-waarskynlikheidsteekproeftrekking, spesifiek 'n gerieflikheids-
of toevallige steekproef Hierdie prosedure word algemeen in maatskaplikewerknavorsing gebruik 
(Grinnell in Grinnell 1993:162). 
Die vraelyste is tydens 'n byeenkoms aan die BMD' s voorsien om aan hulle afdeling se maatskaplike 
werkers te versprei. Sommige maatskaplike werkers op die platteland se vraelyste is gepos omdat 
dit te lank sou neem voordat die BMD persoonlik daar besoek afle. Die vraelyste is dus voorsien aan 
al die CMR spreekkamers, kinderhuise en ander diensafdelings soos die Straatkindprogram, RAMOT, 
Magdalenahuis en die Christelike Athanklikheidsdiens binne die Wes- en Suidkaapstreek. 
Selfgeadresseerde koeverte is voorsien sodat die vraelyste anoniem teruggepos kon word. Om te 
verseker dat so veel as moontlik vraelyste voltooi word, is elektroniese pos ter herinnering gestuur 
en verskeie telefoonoproepe is gemaak. Reelings is getref om sommige vraelyste persoonlik by die 
spreekkamers te gaan afhaal. 
Die gegewens van die vraelyste terugontvang is persoonlik per hand verwerk. Vervolgens word die 
resultate van die ondersoek bespreek: 
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5.3 RESULTATE VAN DIE EMPIRIESE ONDERSOEK 
Die gegewens wat met behulp van die ingevulde vraelyste ingesamel is, word volgens die ses afdelings 
waaruit die vraelys bestaan aangebied, naamlik identifiserende besonderhede, prestasiebestuur, die 
rasionaal van prestasiebeoordeling, die proses van prestasiebeoordeling, aspekte rakende 
prestasiebeoordeling wat verder nagevors behoort te word en opmerkings, wenke, kommentaar of 
voorstelle met betrekking tot prestasiebeoordeling. 
5.3.1 IDENTIFISERENDE BESONDERHEDE 
In totaal is 73 vraelyste uitgestuur aan 67 maatskaplike werkers en ses BMD' s. In T ABEL S .1 word 
'n uiteensetting gegee van die aantal vraelyste terugontvang. Daar is 40 vraelyste van maatskaplike 
werkers terugontvang waarvan twee ongelukkig onbruikbaar is. Vier vraelyste van die BMD's is 
terugontvang. 
TABEL 5.1 Uiteensetting van die aantal vraelyste terugontvang 
Aantal vraelyste Aantal vraelyste terugontvang Responssyfer as 
uitgestuur Bruikbaar Onbruikbaar persentasie 
73 (100%) 42 (57,5%) 2 (1,4%) 58,9% 
'n Uiteensetting van die aantal vraelyste terugontvang van die verskillende diensafdelings (vraag 1 
van vraelys, Bylae 1) word in TABEL 5.2 weergegee. 
TABEL 5.2 Identifiserende besonderhede van respondente 
n=42 
Maatskaplike werkers BMD's 
CMR Kinderhuis Ander diensafdelings 





5.3.2.1 Definisie van prestasiebestuur 
Die maatskaplike werkers en bestuurders moes 'n definisie vir prestasiebestuur weergee. 
Volgens Liebenberg & Van der Merwe (in Pieters 1999:263-264) is prestasiebestuur 'n proses waar-
deur die bestuurder: 
• beplan (besluit watter uitsette verlang word, asook wanneer en volgens watter standaarde dit 
vereis word), 
• organiseer (watter hulpbronne beskikbaar gestel word en wanneer), 
• leiding gee (waameming van prestasie, evaluering daarvan, aanbeveling van verbeteringe en 
verlening van ondersteuning) en 
• die prestasie van die werknemers beheer ( evalueer of die prestasieresultate voldoen aan die 
gestelde standaarde). 
Benewens bogenoemde funksies van beplanning, organisering, leiding en beheer, sluit prestasiebestuur 
ook die volgende in, naamlik die gee van erkenning, die inisiering van korrektiewe aksies ( o.a. 
opleiding, dissipline en bevordering) en die verlening van morele ondersteuning en aanmoediging 
(Liebenberg & Van der Merwe in Pieters 1999:263). 
Respondente se definisies omvat verskeie elemente van bogenoemde omskrywings van 
prestasiebestuur volgens Liebenberg & Van der Merwe. Slegs ses (14%) respondente het of geen 
definisie verstrek nie of totaal ontoepaslike omskrywings gegee. 
Die respondente se definisies kan soos volg opgesom word: 
• "Om personeel se werkverrigting reg aan te wend, te organiseer, te reguleer en te beheer tot 
voordeel van die persone en dit wat hulle daar is om te doen." 
• "Om die werker te begelei in die uitvoering en bereiking van die kemprestasie-areas." 
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• "Prestasiebestuur dui op die kontrolering en implementering van kwantitatiewe en 
kwalitatiewe dienslewering." 
• "Dit is 'n proses wat gevolg word deur 'n bestuurder ten einde kwaliteit werkverrigting by 
werknemers te verseker." 
• "Toesig oor 'n werknemer se produktiwiteit en werkladingbestuur." 
• "Daarstel van riglyne waarvolgens bestuurders maatskaplike werkers kan beoordeel op grond 
van hul professionaliteit en kwaliteit van die <liens wat gelewer word." 
• "Bevordering en/ofverhoging op grond van werk verrig." 
• "Die bestuurder wat die nodige maatreels in plek stel om toe te sien dat die maatskaplike 
werker geleenthede tot groei en ontwikkeling ontvang en benut ten einde dienslewering te 
verbeter." 
• "Die vermoe om 'n diensprogram te bestuur met die nodige mannekrag op 'n koste-
effektiewe wyse, met ander woorde maksimale benutting van personeelvaardighede." 
• "Doelwitbestuur deur die maatskaplike werker en bestuurder gesamentlik." 
• "Prestasiebestuur ........ lei tot.. ..... plan van aksie om onbevredigende werkverrigting te 
verbeter deur opleiding." 
• "Om die besigheidsplan effektiefte bestuur. Monitering word gedoen om dit te verseker." 
• "Die bestuur van prestasie van 'n spesifieke indiwidu, identifisering van potensiaal en die 
uitbouing daarvan in 'n aangeduide tydgleuf" 
• "Die wyse waardeur 'n organisasie prestasiebeoordeling binne die organisasie implementeer." 
• "dit is wanneer 'n persoon se ontwikkeling in 'n rigting van selfontwikkeling en ontwikkeling 
van die organisasie gestuur word." 
• "Die identifisering van 'n maatskaplike werker se sterkpunte en swakpunte met die oog op 
ontwikkeling." 
• "Om werksvermoens (sterkpunte en swakpunte) so aan te wend dat dit tot voordeel van die 
klientsisteem sal strek nadat dit deur die werker en die bestuurder ge'identifiseer is." 
Slegs een (2%) respondent het in sy definisie na die beplanningsaspek verwys. Dit mag dalk 'n 
spesifieke aspek rondom prestasiebestuur wees wat verdere aandag deur die SKDB benodig. Daar 
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is min of geen verwysings na die beskikbaarstelling van hutpbronne, morete ondersteuning of 
aanmoediging nie. Aspekte wat sterk na vore kom, is teidinggewing en beheer. 
5.3.2.2 Prestasiebestuur in die organisasie 
Die respondente is gevra of prestasiebestuur in hulle organisasie plaasvind. Die helfte van die 
respondente, naamlik 21 ( 50%) het aangetoon dat prestasiebestuur in hut organisasie ptaasvind. Drie 
bestuurders (BMD's) maak deel uit van hierdie 21 respondente. 10 (24%) Respondente is van 
mening dat prestasiebestuur nie in hut organisasie plaasvind nie. Agt (21 % ) Respondente waarvan 
een BMD ingesluit, is onseker of prestasiebestuur plaasvind en twee ( 5%) respondente het nie die 
vraag beantwoord nie. Dit wil dus voorkom asof prestasiebestuur nie 'n konsep is wat doelbewus 
nagestreef of gekommunikeer word nie aangesien slegs die hetfte van die personeet van mening is dat 
prestasiebestuur in die organisasie plaasvind (Sien FIGUUR 5.1 vir grafiese voorstelling van die 
response). 
5.3.2.3 Voorvereistes vir prestasiebestuur 
Vanuit die literatuurstudie (sien hoofstuk 2 bladsye 34-35) is bepaalde voorvereistes vtr 
prestasiebestuur soos deur Liebenberg & Van der Merwe in Pieterse (1999:266-267) en Cascio 
( 1998: 300-301) daargestel, geldentifiseer. Respondente ( n=42) is versoek om aan te toon tot watter 
mate die organisasie aan hierdie voorvereistes votdoen. Vervolgens word die response in tabelvorm 
aangetoon: 
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TABEL 5.3 Die mate waartoe die organisasie aan die voorvereistes vir prestasiebestuur 
voldoen 
n=42 
Voonrereistes vir prestasiebestuur Glad Ge- Vol- Meer as Onvol-
nie deel- doen- vol- tooid 
telik de doende 
Die redes vir die implementering van 'n prestasiebestuurstelsel is 10 13 15 0 4 
duidelik 
(24%) (31%) (36%) (0%) (10%) 
Die topbestuur is verbind tot die stelsel van prestasiebestuur 8 7 18 4 5 
(19%) (17%) (43%) (9%) (12%) 
Maatskaplike werkers neem deel aan die ontwikkeling en 16 12 9 l 4 
implementering van die prestasiebestuurstelsel 
(38%) (29%) (21%) (2%) (10%) 
Klem op die lewering van uitsette is kenmerkend van die 7 12 19 l 3 
organisasiekultuur 
(17%) (29%) (45%) (2%) (7%) 
Aile bestuurders is behoorlik opgelei in die toepassing van 5 18 10 4 5 
prestasiebestuur 
(12%) (43%) (24%) (9%) (12%) 
Prestasiebestuur word nie in isolasie geimplementeer nie; trouens 8 11 19 0(0%) 4(10%) 
ander menslikehulpbronfunksies soos die voorsiening van 
(19%) (26%) (45%) 
personeellede, prestasiebeoordeling, opleiding, ontwikkeling en 
vergoeding neem prestasiebestuur in ag 
Bestuurders stel 'n duidelike definisie van prestasie (dit behels 3 23 12 l 3 
die stel van doelstellings, die benutting van meetinstrumente (7%) 
(55%) (29%) (2%) (7%) 
asook assessering wat deur middel van prestasiebeoordeling 
gedoen kan word) 
Bestuurders fasiliteer prestasie ( dit behels hindernisse in die weg 8 15 16 0 3 
van prestasie verwyder, voldoende hulpbronne daarstel en die (19%) (36%) (38%) (0%) (7%) 
aanstelling van nuwe werknemers met groot omsigtigheid) 
Bestuurders moedig prestasie aan deur middel van geskikte 27 9 4 0(0%) 2 (5%) 
belonings wat deur die werknemers as van waarde geag word. (64%) (21%) (10%) 
(Hierdie belonings word tydig en op 'n regverdige wyse 
toegeken) 
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Daar is geen beduidende verskille tussen die response van die bestuurders en die maatskaplike 
werkers nie. 55% Respondente is van mening <lat die redes vir die implementering van 'n 
prestasiebestuurstelsel glad nie of gedeeltelik duidelik is, terwyl slegs 36% van mening is <lat die redes 
daarvoor wel duidelik is. 
Met betrekking tot die bestuur se verbintenis tot die stelsel van prestasiebestuur is daar 
wyduiteenlopende menings. Die bestuurders het wel al vier eenparig &angedui <lat die bestuur se 
verbintenis tot die stelsel voldoende is. 
Dit blyk <lat daar heelwat ruimte is vir maatskaplike werkers om meer deel te neem aan die 
ontwikkeling en implementering van die prestasiebestuurstelsel aangesien 67% respondente 
aangetoon het <lat die werkers glad nie of slegs gedeeltelik daarby betrokk:e is. 23% Respondente is 
van mening <lat die maatskaplike werkers voldoende of selfs meer as voldoende betrokke is. 
Oor die organisasie se klem op die lewering van uitsette is daar nie eenstemmigheid nie. 47 % 
Respondente meen <lat daar voldoende of selfs meer as voldoende aan hierdie voorvereiste voldoen 
word in teendeel met 46% respondente wat meen <lat <lit glad nie of slegs gedeeltelik die geval is. 
55% Respondente toon aan <lat die bestuurders nie behoorlik opgelei is in die toepassing van 
prestasiebestuur nie. 3 (7%) van hierdie respondente is bestuurders. 33% Respondente (waarvan 
1 bestuurder) meen <lat die bestuurders voldoende of meer as voldoende opgelei is. Dit wil dus 
voorkom asofhierdie 'n voorvereiste is waaraan die SK.DB meer aandag behoort te skenk. 
Respondente verskil in opinie rakende die implementering van prestasiebestuur in isolasie van ander 
menslikehulpbronfunksies. 45% Respondente meen <lit is gedeeltelik of selfs glad nie die geval nie 
en 45% respondente meen daar word voldoende aan hierdie voorvereiste voldoen. Die afleiding kan 
dus gemaak word dat hierdie aspek verdere aandag nodig het. 
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Vanuit die respondente se terugvoer blyk dit dat bestuurders meer aandag behoort te skenk aan die 
stet van 'n duidelike definisie van prestasie aangesien 55% van die respondente meen daarword slegs 
gedeeltelik aan voldoen en 7% respondente meen daar word glad nie aan voldoen nie. 
Daar beers redelike eenstemmigheid daaroor dat bestuurders nie prestasie fasiliteer nie - 55% 
respondente het aangetoon dat daar slegs gedeeltelik aan voldoen word of selfs glad nie. 
Die oorgrote meerderheid van respondente, naamlik 85%, is dit eens dat bestuurders nie prestasie 
aanmoedig deur middel van geskikte belonings wat deur die werknemers as van waarde geag word 
nie. 64% van hierdie respondente is van mening dat daar glad nie aan hierdie voorvereiste voldoen 
word nie en 21 % respondente is van mening dat daar slegs gedeeltelik aan voldoen word. Dit is dus 
duidelik dat hierdie aspek aangespreek sal moet word ten einde prestasiebestuur te bevorder. 
5.3.2.4 Definisie van prestasiebeoordeling 
Die maatskaplike werkers en bestuurders is versoek om 'n definisie vir prestasiebeoordeling te 
verskaf In hoofstuk twee is moontlike definisies van prestasiebeoordeling breedvoerig uiteengesit 
en na aanleiding van verskeie outeurs (Carrell et al. 1998:258; Wynne 1995:2, 28-29; Spangenberg 
1994:35, 180; Gerber in Gerber et al. 1998:177; De Villiers in.Kroon 1995:317; Andrews 1987:305) 
se omskrywings, is die volgende definisie saamgestel, naamlik: "Prestasiebeoordeling is 'n vooraf 
beplande proses waardeur die doeltreffendheid van werknemers in 'n organisasie op 'n ordelike en 
stelselmatige wyse bereken en verbeter word. Prestasiebeoordeling vind binne die konteks van 
prestasiebestuur plaas. Gewoonlik word 'n formele jaarlikse prestasiebeoordelingsonderhoud 
(prestasiehersiening) met 'n werknemer gevoer. Tydens hierdie onderhoud word die 
doeltreffendheid/ effektiwiteit van die werknemer bespreek." Aspekte van hierdie definisie wat deur 
die respondente aangeraak is, kan in onderafdelings soos volg opgesom word: 
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• Prestasiebeoordeling is 'n vooraf beplande proses 
"Dit is 'n proses om jou persoonlike groei sowel as beroepsgroei en ontwikkeling binne die 
werksopset te meet." 
• Doeltreffendheid van werknemers in 'n organisasie word op 'n ordelike en stelselmatige 
metode bereken en verbeter 
"Om sterk- en swakpunte van dienslewering te identifiseer .... asook hoe dit kan plaasvind." 
"Die bepaling van die kwaliteit van di ens wat deur personeellede gelewer word." 
"Evaluering van werkvermoe en hoe die doelwitte bereik word asook evaluering van 
vaardighede en gesindheid ten opsigte van werkverrigting." 
"Evaluering van werksverrigting volgens bepaalde organisatoriese kriteria." 
"Kritiese evaluering van 'n persoon se werksverrigting en beplanning daarvolgens." 
"'n Geleentheid waartydens bepaal word of die werker se dienste ooreenkomstig hulle 
posomskrywing en vermoens presteer. Verdere ontwikkelingsareas word ook tydens die 
geleentheid geidentifiseer." 
"Om die werknemers se prestasie/ hul werk te beoordeel om te kyk of hulle vordering toon 
na aanleiding van die insette en aanbevelings wat gemaak is." 
"Meting van 'n werknemer se produktiwiteit en werkladingbestuur met die oog op 
aansporing en/ of erkenning." 
• Prestasiebeoordeling vind binne die konteks van prestasiebestuur plaas 
"Wanneer 'n persoon se prestasie bloot beoordeel word en dit is waar dit bly." (Hierdie 
stelling is in teenstelling met wat prestasiebeoordeling volgens die gestelde definisie behoort 
te wees) 
"Werkverrigting word grootliks deur bestuur beoordeel met min insette van werknemer en 
dit lei nie tot verdere beplanning nie." (Hierdie stelling weerspreek ook die gestelde definisie ). 
"Meting van 'n werknemer se produktiwiteit en werkladingbestuur met die oog op 
aansporing en/of erkenning." 
• 'n Jaarlikse prestasiebeoordelingsonderhoud vind plaas waartydens die doeltreffendheid/ 
e(fektiwiteit van die werknemer bespreek word 
"Die mate waarin die BMD in samewerking met die maatskaplike werker dienslewering 
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evalueer." 
"Evaluering en terugvoering ten opsigte van tevredenheid met uitvoering van 
verantwoordelikhede." 
Die respondente se definisies blyk oor die algemeen goed te vergelyk met die definisies vanuit 
bogenoemde bestudeerde literatuur. Die meeste respondente verwys na die evaluering van werkers 
se doeltreffendheid, die meting en verbetering daarvan. Teenstrydigheid ten opsigte van die werkers 
se insette tydens prestasiebeoordeling blyk vanuit die response. Een respondent beweer dat prestasie 
beoordeel word en "dit is waar dit bly." Vanuit die repondente se definisies van prestasiebeoordeling 
wil dit voorkom of prestasiebeoordeling nie altyd binne 'n konteks van prestasiebestuur plaasvind 
me. 
5.3.2.5 Prestasiebeoordeling 
(i) Prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers in die organisasie 
Op die vraag in watter organisasies prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers plaasvind, het 3 3 
(79%) respondente aangetoon dat dit wel die geval is in hulle spesifieke organisasies. 6 (14%) 
Respondente het aangedui dat dit nie gebeur nie en 3 (7%) respondente was onseker (sien FIGUUR 
5.2 vir grafiese voorstelling van die response). 
(ii) Maatskaplike werkers reeds persoonlik betrokke byprestasiebeoordeling 
'n Vraag is gerig aan die respondente wat aangedui het dat prestasiebeoordeling in hulle organisasies 
plaasvind om vas te stel ofhulle persoonlik reeds daarby betrokke was. Van hierdie 36 respondente 
( diegene wat onseker was oor of prestasiebeoordeling in hulle organisasie plaasvind is hierby 
ingereken) het 31 (86%) weergegee dat hulle reeds persoonlik daarby betrokke was en 5 (14%) dat 
hulle nie persoonlik daarby betrokke was nie (sien FIGUUR 5.3 vir grafiese voorstelling van die 
response). Die meeste maatskaplike werkers was dus reeds persoonlik betrokke by 
prestasiebeoordeling. 
FIGUUR 5.1 Of prestasiebestuur met betrekking tot maatskaplike werkers in die 
organisasie plaasvind 
n = 42 
• Ja, dit vind plaas 
• Nee, vind nie plaas 
DOnseker 
D Onvoltooid 
FIGUUR 5.2 Of prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers in die organisasie 
plaasvind 
n =42 
• Ja, dit vind plaas 
• Nee, vind nie plaas 
DOnseker 
FIGUUR 5.3 Maatskaplike werkers reeds persoonlik betrokke by prestasie-
beoordeling 




(iii) Redes waarom maatskaplike werkers nie persoonlik byprestasiebeoordeling betrokke is nie 
Die redes wat deur die respondente aangevoer word waarom hulle nie persoonlik betrokke is by 
prestasiebeoordeling nie, behels dat die werkers nog te onlangs in <liens geneem is om die jaarlikse 
prestasiebeoordeling te kon deurloop. 
5.3.2.6 Waar of onwaar stellings met betrekking tot prestasiebeoordeling 
Cascio (1998:299) beweer dat baie bestuurders prestasiebestuur gelykstel aan prestasiebeoordeling. 
Hierdie benadering is 'n fout wat daartoe lei dat werknemers op bepaalde wyses reageer op 
beoordelingsonderhoude. Hierdie wyses wat deur Cascio omskryf is, is as stellings aan die 
respondente wat aangedui het dat hulle reeds persoonlik betrokke was by prestasiebeoordeling 
( n=31 ), voorgehou. Die respondente moes aantoon of die stellings waar (W) of onwaar ( 0) is. In 
TABEL 5. 3 (sien volgende bladsy) word die response weergegee. 
Die respondente het feitlik deurlopend aangetoon dat die stellings van Cascio nie gelykgestel kan 
word aan die wyses waarop hulle reageer nie. Op grond hiervan kan die aanname gemaak word dat 
die bestuurders van die SKDB nie prestasiebestuur gelykstel aan prestasiebeoordeling nie. Nege 
(29%) maatskaplike werkers en een bestuurder (3%) - dus 32% respondente in totaal - het aangetoon 
dat prestasiebeoordelingsonderhoude min konstruktiewe aksies of betekenisvolle verbeteringe tot 
gevolg het. Ten spyte daarvan dat 19 ( 62%) respondente aangedui het hierdie stelling onwaar is, mag 
dit die SKDB waarskynlik loon om aandag hieraan te skenk ten einde die persepsie van die ander 32% 
te verander. 
TABEL 5.4 Waar of onwaar stellings met betrekking tot prestasiebeoordeling 
n=31 
Stellings: Maatskaplike BMD's 
werkers 
w 0 w 0 
U is meer onseker oor waar u staan na die 5 20 0 4 
prestasiebeoordelingsonderhoud as claarvoor (16%) (65%) (0%) (13%) 
Na die prestasiebeoordelingsonderhoud sien u u bestuurder 0 24 0 4 
in 'n swakker lig (0%) (77%) (0%) (13%) 
Prestasiebeoordelingsonderhoude het min konstruktiewe 9 16 1 3 
aksies ofbetekenisvolle verbeteringe tot gevolg (29%) (52%) (3%) (10%) 
Die outoritere "tell and sell-" benadering1 is kenmerkend van 8 15 0 4 
beoordelingsonderhoude (26%) (48%) (0%) (13%) 
Die outoritere "tell and sell-" benadering tydens 20 4 4 0 
prestasiebeoordeling is uitdateer en hou nie tred met vandag (64%) (13%) (13%) (0%) 
se klem op bemagtiging en werksplekdemokrasie nie. 
Die konsep prestasiebestuur is veel breer as die konsep 21 4 3 1 
prestasiebeoordeling (68%) (13%) (10%) (3%) 
5.3.3 DIE RASIONAAL VIR PRESTASIEBEOORDELING 

















Volgens Kadushin (1992:347); Clement (1984: 36) en Swanepoel et al. (2000:406-407) kan 
prestasiebeoordeling in twee kategoriee geplaas word, naamlik: 
• vir administratiewe besluitneming soos merieteverhogings of moontlike bevordering vanwee 
1 dit behels dat die bestuurder die beoordeling onafuanklik doen, die resultate aan die werknemer toon, die 
beoordelingsuitslag regverdig, bespreek wat gedoen moet word om prestasie te verbeter en dan vir die werknemer 
vra om hierop te reageer en die vorm te teken 
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besondere prestasie gelewer, afdanking, oorplasing ensovoorts; 
• vir die identifisering van leemtes en ontwikkelingsareas in die professionele toerusting van 
maatskaplike werkers vir toekomstige verbeterde werkprestasie, loopbaangeleenthede en die 
bereiking van organisasiedoelwitte. 
(i) Kategorie waarbinne prestasiebeoordeling tans plaasvind 
Die maatskaplike werkers en bestuurders is versoek om aan te dui in watter kategorie prestasie-
beoordeling soos dit binne hul organisasie geskied, plaasvind. 22 ( 51 % ) Respondente het aangetoon 
dat prestasiebeoordeling plaasvind vir die identifisering van leemtes en ontwikkelingsareas in die 
professionele toerusting van maatskaplike werkers. Geen (0%) respondente is van mening dat dit 
plaasvind vir administratiewe besluitneming nie, maar sewe (16%) respondente huldig die opinie dat 
prestasiebeoordeling plaasvind in beide genoemde kategoriee. 11 (26%) Respondente toon aan dat 
prestasiebeoordeling nie plaasvind nie, hoewel drie van hierdie selfde respondente vroeer aangedui 
bet dat prestasiebeoordeling wel plaasvind. 'n Moontlike verklaring hiervoor is dat hulle dit nie in 
'n spesifieke kategorie kon plaas nie. Drie (7%) respondente het 'n kategorie vir "Ander" gemerk 
en soos volg verklaar: "Prestasiebeoordeling vind wel plaas, maar dit word nie opgevolg nie en is 
daarom doelloos" (twee respondente) en "Prestasiebeoordeling vind nie op 'n gereelde basis plaas 
nie en ook nie by antler personeel nie" (een respondent). Een van die respondente wat "Ander" as 
'n kategorie gemerk het, het ook 'n antler kategorie, naamlik vir die identifisering van leemtes en 
ontwikkelingsareas, gemerk. Die responssyfer is dus op 43 in plaas van 42 bereken. 
(ii) Kategorie waarbinne prestasiebeoordeling behoort plaas te vind 
Vervolgens moes die respondente hul mening weergee ten opsigte van die kategorie waarin 
prestasiebeoordeling behoort plaas te vind. Die oorgrote meerderheid respondente, naamlik 30 
(72%), huldig die mening dat prestasiebeoordeling in beide kategoriee moet plaasvind, naamlik (1) 
vir administratiewe besluitneming en (2) vir die identifisering van leemtes en ontwikkelingsareas in 
die professionele toerusting van maatskaplike werkers. Slegs twee (5%) respondente meen dit 
behoort slegs vir administratiewe doeleindes aangewend te word. 19 (21%) Respondente is van 
mening dat prestasiebeoordeling slegs vir die identifisering van leemtes en ontwikkelingsareas in die 
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professionele toerusting van die maatskaplike werkers, aangewend behoort te word. Een (2%) 
respondent bet nie die vraag beantwoord nie. 
Kadushin (1992:348) verwys na navorsing van Wiehe (1980) waarvolgens die meeste welsyns-
organisasies die primere doelstelling van beoordeling beskou as die verbetering van prestasie. 
Supervisors (bestuurders) sowel as maatskaplike werkers is van mening dat beoordeling meer dikwels 
aangewend word vir administratiewe besluite soos salarisvasstellings en bevorderings eerder as vir 
personeelontwikkeling soos die toekenning van gevallelading, gedifferensieerde werksopdragte 
ensovoorts (Kadushin 1990 in Kadushin 1992:348). Die respondente se response weerspreek die 
resultate van hierdie navorsing aangesien die meeste respondente van mening is dat prestasie-
beoordeling in die organisasie tans aangewend word vir die identifisering van leemtes en 
ontwikkelingsareas en dat prestasiebeoordeling in beide kategoriee behoort plaas te vind. 
5.3.3.2 Die doel van prestasiebeoordeling in die organisasie 
Op grond van Cascio (1998:303), Fisher (1996:11-14) en Wynne (1995:2-3) se opsomming van die 
doel van prestasiebeoordeling van werknemers, is 'n vraag gestel aan diegene wat in 'n organisasie 
is waar prestasiebeoordeling wel plaasvind, oor die doel van prestasiebeoordeling in hulle 
orgarusas1es. Tabet 5.5 (sien volgende bladsy) gee 'n weergawe van die respondente se reaksie op 
die vraag. 
Ten einde 'n beter beeld te skep van presies watter doelstellings volgens die respondente deur middel 
van prestasiebeoordeling in die organisasie nagestreef word, is doelstellings wat deur meer as 60% 
respondente bevestig is, in 'n kolomgrafiek voorgestel (sien FIGUUR 5.4). Dit blyk dat die meeste 
respondente naamlik 83% dit eens is dat 'n doelstelling van prestasiebeoordeling in die organisasie 
is om sterkpunte en leemtes te identifiseer. Doelstellings wat deur die meeste respondente ontken 
word, sluit in om potensiaal vir bevordering te identifiseer (55%) en om 'n rasionele en wetlike basis 
te voorsien met betrekking tot opleiding-, bevordering-, oorplasing- en salarisaanbevelings (58%). 
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TABEL 5.5 Die doel van prestasiebeoordeling in die organisasie 
n=36 
DIE DOEL VAN PRESTASIEBEOORDELING IS OM: JA NEE ONSE- ONVOL-
KER TOOID 
terugvoer te verskaf met betrekking tot hoe prestasie waargeneem word 28 6 2 0 (78%) (17%) (5%) (0%) 
sterkpunte en leemtes te identifiseer 30 3 3 0 (83%) (8,5%) (8,5%) (0%) 
afgelope en huidige prestasie te beoordeel 26 6 4 0 
(72%) (17%) (ll%) (0%) 
indiwiduele vermoens te assesseer en te ontwikkel 27 5 4 0 
(75%) (14%) (ll%) (0%) 
opleidingsbehoeftes te assesseer 28 5 3 0 
(78%) (14%) (8%) (0%) 
te beplan vir loopbaanontwikkeling 9 16 ll 0 
(25%) (44%) (31%) (0%) 
'n opname te maak van die vaardighede binne die organisasie 8 9 21 0 
(22%) (25%) (58%) (0%) 
organisatoriese probleme te help diagnoseer 16 12 8 0 
(45%) (33%) (22%) (0%) 
doelwitte vir toekomstige prestasie daar te stel 23 8 5 0 
(64%) (22%) (14%) (0%) 
potensiaal vir bevordering te identifiseer 10 20 6 0 
(28%) (55%) (17%) (0%) 
'n rasionele en wetlike basis te voorsien met betrekking tot opleiding-, 11 21 4 0 
bevordering-, oorplasing- en salarisaanbevelings (31%) (58%) (ll%) (0%) 
kommunikasie en werksverhoudinge te ontwikkel 21 6 9 0 
(58%) (17%) (25%) (0%) 
werknemers te motiveer 20 9 6 1 
(55%) (25%) (17%) (3%) 
die organisasie se verwagtinge vir die indiwidu te klarifiseer 24 7 5 0 
(67%) (19%) (14%) (0%) 
'n geleentheid aan die indiwidu te hied om vrae en kwellinge te opper 24 7 5 0 
(67%) (19%) (14%) (0%) 
te help om korporatiewe en persoonlike doelwitte op 'n beplande en 20 8 7 l 
gekontroleerde wyse te bereik (56%) (22%) (19%) (3%) 
erkenning te verleen aan prestasies behaal 17 ll 8 0 
(47%) (31%) (22%) (0%) 
'n ooreenkoms te bereik met betrekking tot aksieplanne 24 7 5 0 
(67%) (19%) (14%) (0%) 
Ander 1 (3%) 35 (97%) 
Die respondent wat "Ander" gemerk het, het geen verklaring daarvoor gegee nie. 
FIGUUR 5.4 Die doel van prestasiebeoordeling in die organisasie 
n=36 
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5.3.3.3 Die waarde van prestasiebeoordeline vir die maatsk.aplike werker 
(i) Ofprestasiebeoordeling van waarde is vir die maatskaplike werker 
Response op die vraag of prestasiebeoordeling soos dit tans binne die organisasie plaasvind, vir die 
maatskaplike werker van waarde is, word in FIGUUR 5.5 voorgestel. Dit blyk duidelik dat die 
oorgrote meerderheid respondente, naamlik 29 ( 69%) van mening is dat prestasiebeoordeling vir die 
maatskaplike werker van waarde is. Een respondent wat vroeer aangedui het dat prestasie-
beoordeling in die organisasie plaasvind, het by hierdie vraag aangedui dat prestasiebeoordeling nie 
plaasvind nie. 'n Verklaring hiervoor is dat die respondent nog nie self persoonlik by 
prestasiebeoordeling betrokke was nie en daarom nie bevoeg gevoel het om 'n mening oor die waarde 
daarvan uit te spreek nie. 
(iii) Die waarde van prestasiebeoordeling soos van toepassing op die maatskaplike werkers 
Die waarde wat prestasiebeoordeling vir maatskaplike werkers kan inhou soos beskryf deur Kadushin 
(1992:343-344), Weinbach (1994:150)en Cascio (1998:327), is in tabelvormgelys en maatskaplike 
werkers sowel as bestuurders wat reeds persoonlik betrokke was by prestasiebeoordeling, moes 
aantoon watter daarvan op hulle persoonlik van toepassing is (bestuurders moes aantoon hoe hulle 
meen dit oor die algemeen van toepassing is op hulle afdeling se maatskaplike werkers). Hierdie 
vraag is dus gerig op respondente wat by die vorige vraag aangedui het dat prestasiebeoordeling vir 
die maatskaplike werker van waarde is, en wat reeds persoonlik betrokke was by prestasiebeoordeling 
(n=24). Tabel 5.6 gee 'n weergawe van die respondente se reaksie op die vrae. 
Tabel 5.6 toon dat daar nie noemenswaardige verskille is tussen die menings van die maatskaplike 
werkers en die bestuurders nie. Dit blyk duidelik dat prestasiebeoordeling verskeie voordele vir die 
maatskaplike werker inhou, veral ten opsigte van die volgende: 
• Die maatskaplike werker word voorsien van 'n objektiewe, gesaghebbende perspektief op sy 
vermoens en swakpunte. 21 (92%) Respondente ondersteun hierdie stelling. 
• Die maatskaplike werker word gehelp om sy werk meer realisties en optimisties te beskou. 
19 (79%) Respondente stem hiermee saam. 
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• Die vermoe om selfevaluering te kan doen, word bevorder. 20 (83,5%) Respondente beaam 
hierdie stelling. 
TABEL 5.6 Die waarde van prestasiebeoordelin: soos van toepassin: op maatskaplike 
werkers 
n=24 
WAARDE VAN PRESTASIEBEOORDELING VIR JA NEE ON-
DIE MAATSKAPLIKE WERKERS VOL-Maatskapli- BMD Maatskapli- BMD TOOID 
ke werker ke werker 
Prestasiebeoordeling skakel rolvenvarring tot 'n groot 13 2 3 1 5 
mate uit (54%) (8%) 
(13%) (4%) (21%) 
U word gehelp om u werk meer realisties en optimisties te 17 2 1 1 3 
beskou (71%) (8%) (4%) (4%) (13%) 
U word voorsien van 'n objektiewe, gesaghebbende 18 3 0 0 3 
perspektief op u vermoens en swakpunte (75%) (12,5%) (0%) (0%) (12,5%) 
Angs word verlig omdat u weet waar u staan 13 3 3 0 5 
(54%) (12,5%) (12,5%) (0%) (21%) 
Omdat u werksverrigting sedert die vorige 12 3 4 0 5 
prestasiebeoordelingsessie verbeter het, ervaar u dat die (50%) (12,5%) (16,5%) (0%) (21%) 
proses u aanmoedig en u gevoel van prestasie versterk 
Gunstige evaluering bied aan u sekuriteit (sal nie u werk 13 3 4 0 4 
verloor nie omdat prestasie te goed is) (54%) (13%) (16,5%) (0%) (16,5%) 
U word gestimuleer om te leer en te verander 13 3 3 0 5 
(54%) (12,5%) (12,5%) (0%) (21%) 
Die vermoe om selfevaluering te kan doen, word bevorder 17 3 0 0 4 
(71%) (12,5%) (0%) (0%) (16,5%) 
Prestasiestandaarde en -kriteria word duidelik 14 3 3 0 4(17%) 
(58%) (12,5%) (12,5%) (0%) 
Prestasiebeoordeling dra by tot loopbaanbeplanning 9 1 7 2 5 
(38%) (4%) (29%) (8%) (21%) 
Ander 1 23 
(4%) (96%) 
By "Ander" het I respondent "Nee" gemerk sonder enige spesifisering. 
FIGUUR 5.5 Waarde van prestasiebeoordeling vir die maatskaplike werker 
n =42 
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5.3.3.4 Die waarde van prestasiebeoordeling vir die bestuurder 
(i) Ofprestasiebeoordeling van waarde is vir die bestuurder 
Die vraag is gestel of prestasiebeoordeling soos dit binne die betrokke organisasie plaasvind vir die 
bestuurder van waarde is (n=42). Die respondente se reaksie op hierdie vraag word in FIGUUR 5.6 
voorgestel. 31 (7 4 % ) Respondente meen dat prestasiebeoordeling wel vir die bestuurder van waarde 
is. Slegs een (2%) respondent meen dat dit nie vir die bestuurder van waarde is nie; insiggewend is 
wel dat die betrokke respondent self'n bestuurder is. Volgens ses (14%) respondente vind prestasie-
beoordeling nie plaas nie en vier (10%) respondente het nie vraag beantwoord nie. 
Die waarde wat prestasiebeoordeling vir bestuurders kan inhou soos beskryf deur Kadushin 
(1992:346-34 7) en Weinbach (1994: 151-153), is in tabelvorm gelys en maatskaplike werkers sowel 
as bestuurders, moes aantoon watter daarvan van toepassing is. Die vraag is dus gerig tot respon-
dente wat by die vorige vraag aangedui het dat prestasiebeoordeling vir die bestuurder van waarde 
is (n=31). TABEL 5.7 gee 'n weergawe van die respondente se reaksie op die vrae. 
Tabel 5.7 toon dat daar geen noemenswaardige verskil is tussen die response van die maatskaplike 
werkers en die bestuurders nie. Die tabel toon duidelik dat prestasiebeoordeling vir die bestuurder 
van waarde is. Items wat die hoogste tellings behaal het, is die volgende: 
• Prestasiebeoordeling is 'n instrument wat die bestuurder help met die administratiewe funksie 
van supervisie. 25 (81%) Respondente bevestig hierdie stelling. 
• Die bestuurder mag tot nuwe insigte en waardevolle perspektiewe kom. 27 (87%) 
Respondente het met hierdie stelling saamgestem. 
• Bestuurders kry die geleentheid om hulle personeel beter te leer ken en hulle werksomstandig-
hede beter te verstaan. Volgens 29 (94%) respondente is hierdie stelling korrek. 
• Virwerknemers wat swak presteer, kan die beoordelingsgeleentheid 'n impetus tot verbeterde 
prestasie hied. Vir 26 (84%) respondente is hierdie stelling van toepassing. 
• Die bestuurder word voorsien van 'n agenda vir toekomstige onderrigsupervisie. 27 (87%) 
respondente bevestig hierdie stelling. 
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TABEL 5. 7 Die waarde van prestasiebeoordeling soos van toepassing op bestuurders 
n=31 
WAARDE VAN PRESTASIEBEOORDELING VIR JA NEE ON-
DIE BESTUURDERS Maatskapli- BMD Maatskapli-
VOL-
BMD TOOID 
ke werker ke werker 
Indiwiduele doelwitte word aan die maatskaplike werkers 17 3 7 0 4 
beklemtoon 
(55%) (10%) (22%) (0%) (13%) 
Organisasiedoelwitte word aan die maatskaplike werkers 19 2 6 l 3 
beklemtoon 
(61%) (6,5%) (19,5%) (3%) (10%) 
Prestasiebeoordeling is 'n instrument wat die bestuurder 22 3 l 0 5 
help met die administratiewe funksie van supervisie (71%) 
(10%) (3%) (0%) (16%) 
Die bestuurder mag tot nuwe insigte en waardevolle 24 3 0 0 4 
perspektiewe kom 
(77%) (10%) (0%) (0%) (13%) 
Bestuurders word beskerm teen hul eie vooroordele 20 3 l 0 7 
(65%) (10%) (3%) (0%) (22%) 
Bestuurders kry die geleentheid om hulle personeel beter te 26 3 0 0 2 
leer ken en hulle werksomstandighede beter te verstaan (84%) 
(10%) (0%) (0%) (6%) 
'n Geleentheid om gewenste gedrag te versterk, word 21 3 l 0 6 
gebied (68%) (10%) (3%) (0%) 
(19%) 
Vir werknemers wat swak presteer, kan die beoordelings- 23 3 0 0 5 
geleentheid 'n impetus tot verbeterde prestasie bied (74%) (10%) (0%) (0%) (16%) 
Die bestuurder word voorsien van 'n agenda vir toekomsti- 24 3 0 0 4 
ge onderrigsupervisie (77%) (10%) (0%) (0%) (13%) 
Indien 'n werknemer afgedank moet word, bestaan daar 18 3 5 0 5 
voldoende bewys van die werknemer se onbevredigende (58%) (10%) (16%) (0%) (16%) 
gedrag 
Ander l 30 
(3%) (97%) 
Die respondent wat "Nee" by "Ander" gemerk het, gee geen verklaring daarvoor nie. 
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FIGUUR 5.6 Waarde van prestasiebeoordeling vir die bestuurder 
n=42 
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5.3.3.5 Of prestasiebeoordeling negatief beleef word 
'n Vraag is gerig tot diegene in 'n organisasie waar prestasiebeoordeling plaasvind (n=36) om vas te 
stel of maatskaplike werkers en bestuurders prestasiebeoordeling as negatiefbeleef Ten opsigte van 
maatskaplike werkers het 13 (36%) respondente (waarvan een bestuurder) aangedui dat dit negatief 
beleefword en 19 (53%) respondente het gemeen dat dit nie negatiefbeleefword nie. Vier (11%) 
respondente het nie die vraag beantword nie. Ten opsigte van bestuurders het vier (11%) 
respondente aangedui dat prestasiebeoordeling negatiefbeleefword en 14 (39%) respondente het 
gemeen dat dit nie negatiefbeleefword nie. 18 (50%) Respondente het nie die vraag beantwoord 
nie. Insiggewend is wel dat drie van die vier bestuurders ( dus 7 5% van die totale aantal bestuurders) 
van mening is dat bestuurders prestasiebeoordeling nie as negatief beleef nie. In die lig van hierdie 
response kan die afleiding dus gemaak word dat die meeste maatskaplike werkers nie 
prestasiebeoordeling as negatief beleef nie. Die feit dat 36% respondente ervaar dat prestasie-
beoordeling negatiefbeleef word deur maatskaplike werkers behoort moontlik nie ge1gnoreer te word 
rue. 
• Redes waarom prestasiebeoordeling misluk ofnegatief be lee( word deur die bestuurder 
Redes waarom prestasiebeoordeling misluk of negatief beleef word deur die bestuurder is tot 
diegene in organisasies waar prestasiebeoordeling plaasvind, gerig (n=36). Moontlike redes soos 
verkry vanuit die literatuurstudie (Freemantle 1994:32; Andrews 1987:323; Carrell et al. 1998:297; 
Robbins 1998:219; Schuler & Jackson 1996:385-389; Kadushin 1992:349-350) is in tabelvorm 
weergegee. Respondente moes aandui of hulle met die stellings saamstem al dan nie. 
Daar is geen beduidende verskille tussen die response van die maatskaplike werkers en die 
bestuurders nie. Dit blyk dat ongeveer 40% respondente deurgaans nie hierdie vraag beantwoord het 
nie. Die veronderstelling is dat hierdie respondente as maatskaplike werkers nie 'n mening wou 
uitspreek oor die bestuurder se belewenis van prestasiebeoordeling nie. Omdat heelwat respondente 
nie die vraag voltooi het nie, mag oenskynlik lae persentasiesyfers dus wel beduidend wees. 
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TABEL 5.8 Redes waarom prestasiebeoordeling misluk of negatief beleef word deur die 
bestuurder 
n=36 
REDES WAAROM PRESTASIEBEOOR- JA NEE ONSEKER ON-
DELING MISLUK OF NEGATIEF BE-
VOL-
Maat- BMD Maat- BMD Maat- BMD TOO ID 
LEEF WORD DEUR DIE BESTUURDER 
skaplike skaplike skaplike 
werker werker werker 
Bestuurders en hul organisasies beskik nie oor 9 2 6 l 3 l 14 
'n basiese, duidelike definisie van die begrip (25%) (5%) (17%) 
(3%) (8%) (3%) (39%) 
prestasie (indiwiduele prestasie sowel as 
kollektiewe of korporatiewe prestasie) nie 
Prestasiebeoordelingstelsels is swak ontwerp 8 2 7 l 5 l 12 
(22%) (6%) (19%) (3%) (14%) (3%) (33%) 
Die bestuurder is swak opgelei in prestasie- 6 l 7 I 7 l 13 
beoordeling (17%) (3%) (19%) 
(3%) (19%) (3%) (36%) 
Prestasiebeoordelingstandaarde is onduidelik 11 l 5 2 4 l 12 
(30,5%) (3%) (14%) 5,5% (11%) (3%) (33%) 
Die bestuurder moet sy oordeel grond op on- 10 0 3 3 5 0 15 
voldoende inligting (28%) (0%) (8%) 
(8%) (14%) (0%) (42%) 
Onbekendheid van die bestuurder met die 12 0 8 3 3 0 10 
werknemers (33%) (0%) (22%) 
(8%) (8%) (0%) (28%) 
Korttermynprestasie in plaas van langtermyn- 6 0 7 2 6 0 15 
beplanning word deur die stelsel van prestasie- (17%) (0%) (19%) 5,5% (17%) (0%) (41.5%) 
beoordeling aangemoedig 
Prestasiebeoordeling is destruktief vir maat- 5 0 9 3 5 0 14 
skaplike werkers want hulle voel verslae, min- (14%) (0%) (25%) (8%) (14%) (0%) 
(39%) 
derwaardig en huiwerig om kontrasterende 
idees weer te gee 
Prestasiebeoordeling vernietig spanwerk 5 l 9 2 5 0 14 
omdat dit wedywering, politiekery en angs tot (14%) (3%) (25%) (5%) (14%) (0%) (39%) 
gevolg het 
Maatskaplike werkers word nie beloon vir 13 4 2 0 4 0 13 
pogings om die huidige stelsels te verbeter nie (36%) (11%) (6%) (0%) (11%) (0%) (36%) 
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TABEL 5.8 (vervolg) Redes waarom prestasiebeoordeling misluk of negatief beleef 
word deur die bestuurder 
REDES WAAROM PRESTASIEBEOOR- JA NEE ONSEKER ON-
DELING MISLUK OF NEGATIEF BE-
VOL-
Maat- BMD Maat- BMD Maat- BMD TOO ID 
LEEF WORD DEUR DIE BESTUURDER skaplike skaplike skaplike 
werker werker werker 
Maatskaplike werkers word nie beloon \'ir die 10 3 6 0 3 1 13 
neem van risiko's nie (28%) (8%) (17%) (0%) (8%) (3%) (36%) 
Belonings word toegeken aan maatskaplike 2 0 6 3 10 0 15 
werkers wat goed presteer onder die ou stelsel (6%) (0%) (17%) (8%) (28%) (0%) (42%) 
Daar is 'n gebrek aan strategiese integrasie - 2 0 9 2 7 1 15 
(die prestasiebeoordelingsprosesse lei tot (5,5%) (0%) (25%) 5,5% (19%) (3%) (42%) 
konflik omdat die doelwitte daarvan nie in lyn 
is met die organisasie se oorkoepelende 
doelstellings nie) 
Bestuurders voel angstig oor die moontlikheid 6 0 7 3 5 0 15 
van vyandige reaksies wat by die maatskaplike (17%) (0%) (19%) (8%) (14%) (0%) (42%) 
werkers ontlok kan word 
Bestuurders is traag om toepaslik krities te 5 1 7 2 6 0 15 
wees omdat daar gevrees word dat die maat- (14%) (3%) (19%) 5,5% (16,5%) (0%) (42%) 
skaplike werker ontmoedig kan word 
Bestuurders voel skuldig oor die moontlike 6 0 6 3 5 0 16 
gevolge wat negatiewe beoordeling vir die (16,5%) (0%) (16,5%) 8,5% (14%) (0%) (44,5%) 
maatskaplike werker inhou 
Die organisasie se evalueringsdoelwitte staan 4 1 9 2 5 0 15 
in konflik met sy personeelontwikkelings- (11%) (3%) (25%) 5,5% (14%) (0%) (41,5%) 
gerigte doelwitte 
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TABEL 5.8 (vervolg) Redes waarom prestasiebeoordeling misluk of nea=atief beleef 
word deur die bestuurder 
REDES W AAROM PRESTASIEBEOOR- JA NEE ONSEKER ON-
DELING MISLUK OF NEGATIEF BE-
VOL-
Maat- BMD Maat- BMD Maat- BMD TOOID 
LEEF WORD DEUR DIE BESTUURDER skaplike skaplike skaplike 
werker werker werker 
Verskillende perspektiewe tussen die maat- 10 1 4 2 4 0 15 
skaplike werker en die bestuurder (die werk- (28%) (3%) (11%) 5,5% (11%) (0%) (41,5%) 
nemer se fokus le na buite op die omgewings-
faktore wat sy werkverrigting beinvloed tenvyl 
die bestuurder fokus op die werknemer se 
motivering en vennoens) 
Bestuurders voel onbevoeg om geldige 1 1 8 2 9 0 15 
prestasiebeoordelings te doen (3%) (3%) (22%) 5,5% (25%) (0%) (41,5%) 
Enige evaluering van 'n maatskaplike werker 12 1 4 2 3 0 14 
reflekteer ook op die bestuurder se bevoegd- (33%) (3%) (11%) (6%) (8%) (0%) (39%) 
heid om kennis oor te dra 
Bestuurders word beperk deur vae standaarde 8 2 4 0 6 1 15 
beskikbaar vir meting (22%) (5,5%) (11%) (0%) (17%) (3%) (41,5%) 
Die verantwoordelikheid teenoor die spesifieke 6 1 5 2 7 0 15 
klientegemeenskap, die organisasie en die (17%) (3%) (14%) 5,5% (19%) (0%) (41,5%) 
ander professionele kollegas wanneer 'n maat-
skaplike werker positief geevalueer word, is 
oorweldigend en senutergend 
Ander 0 0 1 1 0 0 34 
(0%) (0%) (3%) (3%) (0%) (0%) (94%) 
Ten einde 'n beter visuele beeld van die response aan te toon, is in FIGUUR 5.7 'n kolomgrafiek 
saamgestel met die red es wat deur 10 of meer respondente bevestig is. 
FIGUUR 5. 7 Redes waarom prestasiebeoordeling misluk of negatief beleef word 
deur die bestuurder 
n =36 
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Uit FI GUUR 5. 7 blyk dit dat prestasiebeoordeling misluk of negatiefbeleef word deur die bestuurder 
om hoofsaaklik die volgende redes, naamlik: 
• Maatskaplike werkers word nie beloon vir pogings om die huidige stelsels te verbeter nie 
• Enige evaluering van 'n maatskaplike werker reflekteer ook op die bestuurder se bevoegdheid 
om kennis oor te dra 
• Maatskaplike werkers word nie beloon vir die neem van risiko' s nie 
• Prestasiebeoordelingstandaarde is onduidelik 
(iii) Redes waarom prestasiebeoorde/ing mis/uk of negatief be lee[ word deur die maatskaplike 
werker 
Redes waarom prestasiebeoordeling misluk ofnegatiefbeleefword deur die maatskaplike werker 
is tot diegene in organisasies waar prestasiebeoordeling plaasvind, gerig (n=36). Moontlike redes 
soos verkry vanuit die literatuurstudie (Wynne 1995:100-101; Kadushin 1992:349-352; Schuler & 
Jackson 1996:388-389) is in tabelvorm weergegee en respondente moes aandui of hulle met die 
stellings saamstem al dan nie. 
Twee respondente het kommentaar gelewer op bogenoemde vraag en aangedui dat prestasie-
beoordeling tot niks lei nie, eenmalig plaasvind en dat geen opvolg daarna plaasvind nie. 
Vanuit die response in TABEL 5.9 uiteengesit, is in FIGUUR 5.8 'n kolomgrafiek saamgestel met 
die redes wat deur I 0 of meer respondente bevestig is ten einde 'n beter visuele beeld van die 
response weer te gee. 
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TABEL 5.9 Redes waarom prestasiebeoordeling misluk of negatief beleef word deur die 
maatskaplike werker 
n=36 
REDES WAAROM PRESTASIEBEOOR- JA NEE ONSEKER ON-
DELING MISLUK OF NEGATIEF BE-
VOL-
TOO ID 
LEEF WORD DEUR DIE MAATSKAP- Maat- BMD Maat- BMD Maat- BMD 
LIKEWERKER skaplike skaplike skaplike 
werker werker werker 
Die stelsel is inherent onregverdig 2 0 14 3 6 0 11 
(5,5%) (0%) (39%) (8%) (17%) (0%) (30,5%) 
Die maatskaplike werker neem halfhartig deel 9 I 10 1 3 I 11 
aan die proses 
(25%) (3%) (27,5%) (3%) (8%) (3%) (30,5%) 
Die maatskaplike werker is sinies oor die II I 7 I 3 I 12 
proses 
(30,5%) (3%) (19,5%) (3%) (8%) (3%) (33%) 
Die maatskaplike werker stel nie belang in die 8 0 II 1 4 2 10 
proses nie (is nie daartoe verbind nie) (22%) (0%) (30,5%) (3%) (11%) (6%) (27,5%) 
Die maatskaplike werker bet weerstand teen 10 0 8 2 4 I 11 
die proses (27,5%) (0%) 
(22%) (6%) (11%) (3%) (30,5%) 
' 
Die maatskaplike werker gebruik nie genoeg 9 2 7 1 6 0 11 
tyd om dit 'n sukses te maak nie (25%) (5,5%) (19,5%) 
(3%) (16,5%) (0%) (30,5%) 
Die stelsel word nie regverdig op plaaslike 7 0 7 3 9 0 10 
vlak bedryf nie (19,5%) (0%) (19,5%) 
(8%) (25%) (0%) (28%) 
Die maatskaplike werker werk aktief mee om 3 0 16 3 3 0 11 
die proses te ondermyn (8%) (0%) (44%) (8%) 
(8%) (0%) (31%) 
Die bestuurder werk aktief mee om die proses 2 0 17 3 3 0 II 
te ondermyn (6%) (0%) (47%) (8%) (8%) (0%) (31%) 
Die maatskaplike werker vertrou nie die stelsel 4 1 14 1 4 1 II 
nie (11%) (3%) (38,5%) 
(3%) (11%) (3%) (30,5%) 
Die bestuurder beskik oor gebrekkige vaardig- 5 1 13 1 4 1 II 
hede (14%) (3%) (36%) (3%) (11%) (3%) (30,5%) 
Die maatskaplike werker beskik oor gebrek- 4 1 13 1 5 I II 
kige vaardighede (11%) (3%) (36%) (3%) (14%) (3%) (30,5%) 
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TABEL 5.9 (vervolg) Red es waarom prestasiebeoordeling misluk of negatief beleef 
word deur die maatskaplike werker 
REDES WAAROM PRESTASIEBEOOR- JA NEE ONSEKER ON-
DELING MISLUK OF NEGATIEF BE-
VOL-
TOO ID 
LEEF WORD DEUR DIE MAATSKAP- Maat- BMD Maat- BMD Maat- BMD 
LIKEWERKER skaplike skaplike skaplike 
werker werker werker 
Die bestuurder beskik oor gebrekkige kennis 3 0 11 2 8 I 11 
(8%) (0%) (30,5%) (6%) (22%) (3%) (30,5%) 
Die maatskaplike werker beskik oor gebrek- 3 0 11 2 8 I 11 
kige kennis 
(8%) (0%) (30,5%) (6%) (22%) (3%) (30,5%) 
Die maatskaplike werker tref onvoldoende 8 0 11 I 4 2 10 
voorbereiding vir prestasiebeoordeling (22%) (0%) (30,5%) (3%) (11%) 5,5% 
(28%) 
Die bestuurder tref onvoldoende voorbereiding 6 0 12 2 6 1 9 
vir prestasiebeoordeling (16,5%) (0%) (33%) (6%) (16,5%) (3%) 
(25%) 
Die maatskaplike werker gee inligting swak 10 2 11 0 2 1 10 
deur (28%) (5,5%) (30,5%) (0%) (5,5%) (3%) 
(28%) 
Die bestuurder gee inligting swak deur 4 I 15 1 4 1 10 
(11%) (3%) (42%) (3%) (11%) (3%) (28"Ai) 
Die maatskaplike werker vrees nabye inter- 5 l 15 l 3 l 10 
aksie met werknemers (14%) (3%) (42%) (3%) (8%) (3%) (28%) 
Die bestuurder vrees nabye interaksie met 5 l 13 l 5 l 10 
werknemers (14%) (3%) (36%) (3%) (14%) (3%) (28%) 
Die maatskaplike werker hanteer die prestasie- 2 0 15 l 6 2 10 
beoordelingsessie swak (5,5%) (0%) (42%) (3%) (16,5%) 5,5% (27,5%) 
Die bestuurder hanteer die prestasiebeoor- 2 0 14 2 7 l 10 
delingsessie swak (5,5%) (0%) (39%) 5,5% (19%) (3%) (28%) 
Die maatskaplike werker se doelwitte is swak 4 l 8 l 10 l 11 
gestel (11%) (3%) (22%) (3%) (27,5%) (3%) (30,5%) 
Die bestuurder se doelwitte is swak gestel 4 0 10 2 9 l 10 
(11%) (0%) (27,5%) (6%) (25%) (3%) (27,5%) 
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TABEL 5.9 (vervolg) Red es waarom prestasiebeoordeling misluk of negatief beleef 
word deur die maatskaplike werker 
REDES WAAROM PRESTASIEBEOOR- JA NEE ONSEKER ON-
DELING MISLUK OF NEGATIEF BE-
VOL-
TOOID 
LEEF WORD DEUR DIE MAATSKAP- Maat- BMD Maat- BMD Maat- BMD 
LIKEWERKER skaplike skaplike skaplike 
werker werker werker 
Die maatskaplike werker is gedemotiveerd as 8 0 11 2 4 1 10 
gevolg van die prestasiebeoordelingsessie (22%) (0%) 
(30,5%) (6%) (11%) (3%) (27,5%) 
Punte op prestasiebeoordelingskale wat nie 14 2 8 1 1 1 9 
weldeurdag is nie, lei tot verskille (39%) (5,5%) (22%) 
(3%) (3%) (3%) (25%) 
Die bestuurder verskaf ontoereikende terug- 9 0 9 3 7 0 8 
voer aan die maatskaplike werker (25%) (0%) 
(25%) (8%) (19%) (0%) (22%) 
Die maatskaplike werker voel ambivalent 10 2 4 0 9 1 10 
omdat hy aan die een kant eerlike terugvoer (28%) (5,5%) (11%) 
(0%) (25%) (3%) (27,5%) 
verlang, maar aan die ander kant belonings 
wil ontvang en goed wil voel oor homself. 
Indien hy openlik reageer teenoor sy bestuur-
der kan hy gehelp word om sy potensiaal 
verder te ontwikkel, maar aan die ander kant 
loop hy die risiko om ongunstig geevalueer te 
word 
Die maatskaplike werker is angstig en op die 8 1 9 1 7 1 9(25%) 
verdediging met betrekking tot prestasie- (22%) (3%) (25%) (3%) (19%) (3%) 
beoordeling 
Vergelykende beoordeling lei tot skinder- 8 0 10 3 6 0 9 
veldtogte binne die organisasie en be1nvloed (22%) (0%) (28%) (8%) (17%) (0%) (25%) 
nie net 'n persoon se selfwaarde nie, maar ook 
sy reputasie 
Ander 0 1 0 2 0 0 33 
(0%) (3%) (0%) 5,5% (0%) (0%) (91,5%) 
FIGUUR 5.8 Redes waarom prestasiebeoordeling misluk of negatief beleef word 
deur die maatskaplike werker 
n =36 
Die maatskaplike werker 
neem halfhartig deel aan 
die proses 
Die maatskaplike werker is 
sinies oor die proses 
Die maatskaplike werker 
het weerstand teen die 
proses 
Die maatskaplike werker 
gebruik nie genoeg tyd om 
dit 'n sukses te maak nie 
Die maatskaplike werker 
gee inligting swak deur 
Punte op 
prestasiebeoordelingskale 
wat nie weldeurdag is nie, 
lei tot verskille 
Die maatskaplike werker 
voel ambivalent 
0% 








20% 40% 60% 80% 100% 
121 
122 
Uit FIGUUR 5.8 blyk dit dat veral die volgende redes aangevoer kan word waarom 
prestasiebeoordeling misluk of negatief deur die maatskaplike werker beleef word, naamlik: 
• Punte op prestasiebeoordelingskale wat nie weldeurdag is nie, lei tot verskille 
• Die maatskaplike werker is sinies oor die proses 
• Die maatskaplike werker gee inligting swak deur 
• Die maatskaplike werker voel ambivalent omdat hy aan die een kant eerlike terugvoering 
verlang, maar aan die ander kant belonings wil ontvang en goed wil voel oor homself Indien 
hy openlik reageer teenoor sy bestuurder kan hy gehelp word om sy potensiaal verder te 
ontwikkel, maar aan die ander kant loop hy die risiko om ongunstig geevalueer te word 
• Die maatskaplike werker gebruik nie genoeg tyd om prestasiebeoordeling 'n sukses te maak 
rue. 
5.3.3.6 Die bestuurder se opleiding met betrekking tot prestasiebeoordeling 
Op die vraag of die bestuurder wat die prestasiebeoordeling behartig voldoende daarvoor opgelei is, 
was die respondente oor die algemeen van mening dat dit wel die geval is. Die vraag was gerig tot 
diegene wat in organisasies is waarbinne prestasiebeoordeling plaasvind (n=36). 20 (56%) 
Respondente het bevestig dat die bestuurders voldoende opgelei is ( drie van hierdie respondente is 
bestuurders), agt (22%) het gemeen dat dit nie die geval is nie (een van hierdie respondente is 'n 
bestuurder) en agt (22%) respondente het nie die vraag beantwoord nie. 
Onoordeelkundige gebruik van 'n prestasiebeoordelingstegniek deur 'n swak opgeleide 
prestasiebeoordelaar kan daartoe lei dat die toepassing misluk. Die swak opleiding van beoordelaars 
kan tot verskeie probleme in die proses van prestasiebeoordeling lei (Gerber in Gerber et al. 
1998:181). 
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5.3.3.7 Die foute wat die bestuurder tydens prestasiebeoordeling maak 
Diegene wat in organisasies is waarbinne prestasiebeoordeling plaasvind (n=36), moes aandui watter 
foute die bestuurder tydens prestasiebeoordeling maak. 'n Lys van moontlike foute is vanuit die 
literatuurstudie saamgestel (Cascio 1998:322-323; Gerber in Gerber et al. 1998:181-182). 
Respondente se reaksie hierop word in FIGUUR 5.9 uitgebeeld. Die menings van die bestuurders 
en die maatskaplike werkers stem oor die algemeen ooreen. 
Volgens Robbins (1998:575) en Smith et al. (1986:20) is daar voldoende bewys dat beoordelaars 
na opleiding beter beoordelaars is. Algemene foute soos byvoorbeeld die stralekranseffek en toe-
geeflikheid word verminder ofuitgeskakel deur middel van werkswinkels waartydens die beoorde-
laars waarneming- en beoordelingsgedrag oefen. Opleiding hoef nie noodwendig lang ure te behels 
nie, maar gereelde hersiening is nodig. In ag genome dat ongeveer 25% respondente deurgaans nie 
die vraag voltooi het nie, blyk dit dat 'n beduidende persentasie (tussen 33% en 50%) respondente 
van mening is dat die bestuurder die volgende foute maak, naamlik: 
• Prestasiebeoordelingstandaarde verskil omdat verskeie woorde verskillend vertolk word. 
• Die sentrale geneigdheidsprobleem ontstaan wanneer hoe en lae beoordelings vermy word en 
beoordelings groepeer word rondom die gemiddelde op 'n skaal. 
• Die kontrasterende faktor vind plaas wanneer verskillende maatskaplike werkers met mekaar 
vergelyk word in plaas van met 'n objektief gestelde standaard. 
• Die resentheid van 'n probleem kom voor wat beteken dat dit normaal is dat beoordelaars 
maklik ou gebeurtenisse vergeet en die onlangse gedrag onthou. 
FIGUUR 5.9 Foute wat die bestuurder maak tydens prestasiebeoordeling 
n=36 
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5.3.3.8 Vereistes vir doeltretTender prestasiebeoordeling in die organisasie 
'n Tweeledige vraag is aan die maatskaplike werkers en die bestuurders gevra (n=42), naamlik (i) aan 
watter vereistes reeds in hulle organisasie voldoen word, en (ii) watter vereistes hulle sou voorstel 
om doeltreffender prestasiebeoordeling te bevorder. 'n Lys van vereistes saamgestel vanuit die 
literatuurstudie (Gerber in Gerber et al. 1998: 189-190; Cascio 1998:304-306, 319-320, 327; Kroon 
in Kroon 1995:174; Callahan et al. 1986:358;-359; Schuler&Jackson 1996:389-393) isintabelvorm 
voorgehou en vervolgens word die respondente se reaksie in T ABEL 5 .10 uiteengesit: 
TABEL 5.10 Die vereistes waaraan die organisasie voldoen en die voorgestelde vereistes 
waaraan voldoen moet word om doeltretTender prestasiebeoordeling te 
bevorder 
n=42 
Frekwensie: 3.8.1 Word 3.8.2 Stel 
aanvoldoen voor 
Prestasiebeoordeling behoort gekoppel te word aan die vergoedingsiklus 0(0%) 32 (75%) 
Prestasiebeoordeling behoort gebaseer te word op 'n taaksiklus met die prestasie- I (2,4%) 25 (59,5%) 
beoordeling by die voltooiing van die spesifieke projek 
Prestasiebeoordeling moet meer as twee keer per jaar geskied 3 (7,1%) 16 (38%) 
Formele prestasiebeoordelingsessies moet ten minste twee keer per jaar geskied met 9 (21,4%) 22 (52,4%) 
heelwat meer informele sessies oor hoe u vorder tussen-in 
Daar behoort geen "verrassings" tydens prestasiebeoordelingsessies te wees nie 12 (28,6%) 16 (38%) 
Gelyke geleenthede: 
---------- ----------
Prestasiebeoordeling moet in 'n omgewing waarbinne gelyke geleenthede bestaan, 19 (45,2%) 20(47,6%) 
geskied 
Die dokumentasie wat met prestasiebeoordeling gebruik word, behoort werknemers 16 (38%) 22 (52,4%) 
objektief te vergelyk volgens verdedigbare, posverwante kriteria 
Relevantheid: 
---------- ----------
Daar moet 'n duidelike verband wees tussen die prestasiestandaarde van 'n 14 (33,3%) 29(69%) 
spesifieke pos en die organisasiedoelwitte 
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TABEL 5.10 (vervolg) Die vereistes waaraan die organisasie voldoen en die voorgestelde 
vereistes waaraan voldoen moet word om doeltrefTender 
prestasiebeoordelin& te bevorder 
Relevantheid: 3.8.1 Word 3.8.2 Stet 
aanvoldoen voor 
Daar moet 'n duidelike verband wees tussen die kritiese prestasieareas en die 10(23,8%) 27(64,3%) 
dimensies wat op die prestasiebeoordelingsvorm getoets moet word 
Sensitiwiteit: ----------- -----------
Die prestasiebeoordelingstelsel moet onderskeid kan tref tussen effektiewe 16 (38%) 18 (42,9%) 
presteerders en onderpresteerders 
Betroubaarheid: ---------- -----------
Die beoordelings moet konsekwent wees 18(42,8%) 27(64,3%) 
Die beoordelaar moet oor voldoende geleentheid beskik om die prestasie van die 16 (38%) 25 (59,5%) 
werknemer te kan waarneem 
Die beoordelaar moet oor voldoende kennis van die omstandighede waaronder die 19(45,2%) 28(66,7%) 
maatskaplike werker moes presteer, beskik 
Aanvaarbaarheid: 
----------- -----------
Die prestasiebeoordelingstelsel moet vir die personeel op wie dit van toepassing sal 16(38%) 28 (66,7%) 
wees, aanvaarbaar wees 
Maatskaplike werkers moet insette lewer ten opsigte van die ontwerp van 'n 9 (21,4%) 28(66,7%) 
prestasiebeoordelingstelsel 
Prestasie moet duidelik gedefinieer wees 12 (28,6%) 30(71,4%) 
Praktiese uitvoerbaarheid: 
---------- ----------
Die prestasiebeoordelingstelsel moet prakties uitvoerbaar wees 13 (30,9%) 28(66,7%) 
Die instrumente wat gebruik word moet maklik verstaanbaar en toepasbaar wees 13 (30,9%) 29(69%) 
Aanmoediging van produktiewe prestasie: 
----------- ---------
Die stelsel moet 'n hulpmiddel wees waarmee produktiewe prestasie aangemoedig 12 (28,6%) 31(73,8%) 
kan word 
127 
TABEL 5.10 (vervolg) Die vereistes waaraan die organisasie voldoen en die voorgestelde 
vereistes waaraan voldoen moet word om doeltretTender 
prestasiebeoordelin& te bevorder 
Verbintenis van topbestuur tot die proses: 3.8.1 Word 3.8.2 Stel 
aanvoldoen voor 
Die topbestuur is verbind tot die proses van prestasiebeoordeling 13 (30,9%) 27(64,3%) 
Die topbestuurder onderskryf en beoefen die inkorporering van prestasiebeplanning 13 (30,9%) 19(45,2%) 
met die prestasiebeoordelingsonderhoud 
Die topbestuurder onderskryf en beoefen prestasiebeoordeling as 'n deurlopende 12(28,6%) 22 (52,4%) 
proses 
Die topbestuurder onderskryf en beoefen die fokus op die proses sowel as die uitsette 10 (23,8%) 20(47,6%) 
gedurende die prestasiebeoordelingsonderhoud 
Die topbestuurder onderskryf en beoefen die praktyk om so spesifiek en deeglik as 13 (30,9%) 19 (45,2%) 
moontlik te wees 
Prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers as 'n positiewe aksie geniet hoe 10(23,8%) 26 (61,9%) 
prioriteit onder die topbestuur 
Benutting van toepaslike prestasiedata 
----------- -----------
Die prestasiedata wat benut word fokus op spesifieke gedragspatrone of doelwitte en 15 (35,7%) 25 (59,5%) 
nie op die maatskaplike werker as persoon nie 
Terugvoer behels dat slegs inligting wat deur die maatskaplike werker gebruik kan 11 (26,1%) 18 (42,8%) 
word om prestasie te verbeter, meegedeel word. 
Versekering van regverdigheid --------- ----------
Prestasiestandaarde moet konsekwent toegepas word ten opsigte van elke 16 (38%) 27(64,3%) 
maatskaplike werker 
Die bestuurder moet kennis inwin rakende die maatskaplike werker se 17 (40,5%) 26 (61,9%) 
werkverrigting 
Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word, het die maatskaplike werker deel aan 10(23,8%) 29 (69%) 
die vasstel van die prestasiestandaarde 
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TABEL 5.10 (vervolg) Die vereistes waaraan die organisasie voldoen en die voorgestelde 
vereistes waaraan . voldoen moet word om doeltreff ender 
prestasiebeoordeling te bevorder 
Versekering van regverdigheid 3.8.1 Word 3.8.2 Stel 
aanvoldoen voor 
Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word, bet die maatskaplike werker deel aan 11 (26,1%) 28(66,7%) 
die selektering van kriteria vir beoordeling 
Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word, bet die maatskaplike werker deel aan 8 (19%) 27(64,3%) 
die vasstel van strategiee waardeur prestasiebeoordeling gedoen gaan word 
Die prestasiebeoordelingsprosedure word vooraf met elke maatskaplike werker 17(40,5%) 21(50%) 
bespreek 
Bestuurders moedig doelbewus maatskaplike werkers se deelname aan die proses 18(42,9%) 18 (42,9%) 
van prestasiebeoordeling aan 
Maatskaplike werkers bet die geleentheid om beoordelings te betwis of te 17(40,5%) 15 (35,7%) 
bevraagteken 
Bemagtiging van werknemers 
------------ -----------
Die verantwoordelikheid om inligting oor die maatskaplike werker te versamel en 9 (21,4%) 17(40,5%) 
daarvan boek te bou word na die maatskaplike werker self verskuif 
V oer van probleemoplossende prestasiebeoordelingsonderhoude 
----------- -----------
Die prestasiebeoordelingsonderboud word effektiefbenut om konflik tussen die 15 (35,7%) 13(30,9%) 
bestuurder en die maatskaplike werker op te los of tot die minimum te beperk 
Ander 0(0%) 0(0%) 
Dit wil voorkom asof die meeste respondente of aangedui het dat 'n vereiste reeds deur die 
organisasie nagekom word of voorstel dat die organisasie daaraan moet voldoen (in plaas daarvan 
om albei aan te dui indien van toepassing). Vervolgens word die vereistes wat deur 60% of meer 
respondente voorgestel is, uitgelig: 
• Prestasiebeoordeling behoort gekoppel te word aan die vergoedingsiklus 
• Prestasiebeoordeling behoort gebaseer te word op 'n taaksiklus met die prestasiebeoordeling 
by die voltooiing van die spesifieke projek 
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• Daar moet 'n duidelike verband wees tussen die prestasiestandaarde van 'n spesifieke pos en 
die organisasiedoelwitte 
• Die beoordelaar moet oor voldoende geleentheid beskik om die prestasie van die werknemer 
te kan waarneem 
• Die beoordelaar moet oor voldoende kennis van die omstandighede waaronder die 
maatskaplike werker moes presteer, beskik 
• Die prestasiebeoordelingstelsel moet vir die personeel op wie dit van toepassing sal wees, 
aanvaarbaar wees 
• Maatskaplike werkers moet insette lewer ten opsigte van die ontwerp van 'n prestasie-
beoordelingstelsel 
• Prestasie moet duidelik gedefinieer wees 
• Die prestasiebeoordelingstelsel moet prakties uitvoerbaar wees 
• Die instrumente wat gebruik word moet maklik verstaanbaar en toepasbaar wees 
• Die stelsel moet 'n hulpmiddel wees waarmee produktiewe prestasie aangemoedig kan word 
• Die topbestuur is verbind tot die proses van prestasiebeoordeling 
• Prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers as 'n positiewe aksie geniet hoe prioriteit 
onder die topbestuur 
• Prestasiestandaarde moet konsekwent toegepas word ten opsigte van elke maatskaplike 
werker 
• Die bestuurder moet kennis inwin rakende die maatskaplike werker se werkverrigting 
• Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word, het die maatskaplike werker deel aan die 
vasstel van die prestasiestandaarde 
• Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word, het die maatskaplike werker deel aan die 
selektering van kriteria vir beoordeling 
• Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word, het die maatskaplike werker deel aan die 
vasstel van strategiee waardeur prestasiebeoordeling gedoen gaan word 
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Aangesien 60% of meer respondente voorgestel het dat bogenoemde vereistes nagekom behoort te 
word, word die afleiding gemaak dat dit vir die maatskaplike werkers van besondere belang is. 
5.3.3.9 Of prestasiebeoordeling aan salaris gekoppel moet word 
Wynne (1995:34) toon aan dat die hele kwessie rondom prestasie gekoppel aan salaris 'n 
kontroversiele een is. Die reaksie op die vraag of prestasiebeoordeling aan salaris gekoppel moet 
word (n=42), toon dat 18 (43%) respondente van mening is dat prestasiebeoordeling aan salaris 
gekoppel moet word. 18 (43%) respondente is onseker en slegs vyf(12%) respondente meen dat dit 
nie so moet gedoen word nie. Een (2%) respondent het nie die vraag beantwoord nie. Sien FIGUUR 
5.10. 
Die redes wat aangevoer word waarom prestasiebeoordeling aan salaris gekoppel moet word, sluit 
m: 
• Dit motiveer tot beter prestasie. Elke werker se spesifieke situasie moet egter in ag geneem 
word. 
• Dit sal die maatskaplike werker motiveer tot produktiwiteit en werksbevrediging. 
• Dit dien ter motivering tot goeie dienslewering. Bevordering is selde 'n moontlikheid en dus 
nie veel van 'n motivering nie. 
• Dit is verdien deur goeie prestasie en dien as vergoeding daarvoor. 
• "Juis in ons beroep is dit 'n faktor wat op die lange duur goeie presteerders vervreem van hul 
werk. Goeie werkers soek ander heenkomes." 
• Dit is 'n mate van "erkenning of ontkenning." 
• "Anders is daar nie 'n doel vir prestasiebeoordeling nie." 
• Hoe groter salaris ontvang word, hoe beter dienslewering sal plaasvind. 
Een van die respondente beveel aan dat beheerrade met betrekking tot jaarlikse salarisaanpassings 
ondersoek moet instel na presies wat die werker gedoen het voordat besluit word watter persentasie 
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verhoging toegeken word. Die werkers ervaar dat minimum persentasieverhogings altyd oorweeg 
word. 'n Ander respondent stel ook voor dat die afgelope jaar se prestasies beoordeel moet word. 
Die redes waarom respondente meen prestasiebeoordeling moet nie aan safaris gekoppel word nie, 
is die volgende: 
• Spanverwante werk kan hieronder ly. 
• Angs by werkers word verhoog. 
• Die wedywering tussen kollegas word negatief beleef 
• Prestasiebeoordeling is bloot 'n evalueringshulpmiddel waardeur leemtes of negatiewe 
prestasie aangespreek word. 
• Sommige werkers is meer vermoend en sal ander ongemotiveerd laat. 
• Dit sal nie regverdig wees nie, want dit hang baie af van die maatskaplike werker se 
werksomgewing en die klientesisteem se samewerking, opvoedingspeil en agtergrond af of 
die maatskaplike werker se projek gaan misluk of nie. 
Die redes waarom respondente onseker is of prestasiebeoordeling aan salaris gekoppel moet word, 
behels die volgende: 
• Dit behoort so te wees, maar die praktyk (die organisasie se gebrekkige fondse, minder of 
geen staatsubsidie) maak dit onmoontlik. Staatsfinansiering maak nie voorsiening vir 
verhogings nie. Maatskaplike werkers kan spesiale bonusse ontvang. 
• Maatskaplike werk is 'n diensgeorienteerde beroep. 
• Prestasiebeoordeling kan aan safaris gekoppel word slegs indien die regte kriteria daargestel 
kan word. 
• Salarisverhogings word slegs jaarliks toegeken weens beperkte fondse. 
• Alle CMRade besef nie die waarde van prestasiebeoordeling nie en is nie ingelig oor die werk 
wat verrig word nie. 
• Dit kan groot onmin tussen personeellede veroorsaak 
• "Voordat prestasiebeoordeling nie heeltemal objektief plaasvind nie en standaarde en 
beoordelingsinstrumente nie deur almal eenders vertolk word nie, sal dit riskant wees om dit 
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'n salariskriterium te maak.". 
(Verskeie respondente het aangetoon dat gebrekkige fondse 'n rede is waarom prestasiebeoordeling 
nie aan salaris gekoppel kan word nie.) 
Freemantle (1994:5) se navorsing het duidelik getoon dat werknemers sterk van mening is dat 
prestasie nie aan salaris gekoppel moet word nie. Dit blyk egter duidelik tydens hierdie ondersoek 
dat maatskaplike werkers heeltemal anders daaroor dink. Katz & Van Greunen (1989:29) stel dit as 
'n gegewe dat so lank as wat salaris aan prestasie gekoppel word, daar spanning sal wees. Dit blyk 
dat hierdie potensiele spanning die rede is waarom sommige respondente nie ten gunste is van die 
koppeling van prestasiebeoordeling aan salaris nie. 
Schuler & Jackson (1996:398) meen dat geld 'n effektiewe motiveerder is, maar dat baie organisasies 
dit nie te dikwels kan bekostig nie. Die kommentaar deur die respondente bevestig dat die 
welsynsorganisasie probleme sal he om geld as motiveerder te kan bekostig. 
5.3.3.10 Menings met betrekking tot kwalifisering vir merietetoekennings op grond van 
prestasiebeoordeling 
Daar is aan die maatskaplike werkers en bestuurders (n=42) gevra of hulle meen hulle vir 
merietetoekennings sou kwalifiseer. Bussin (1992:25) verwys na navorsing deur Glueck (1979) wat 
getoon het dat feitlik alle werknemers van mening is dat hulle bogemiddeld presteer en dus graag 
hulle salaris aan hul prestasie sou wou koppel. In ooreenstemming met hierdie stelling het by verre 
die meeste respondente aangetoon dat hulle meen hulle vir merietetoekennings op grond van 
prestasiebeoordeling sou kwalifiseer. Die respondente het egter nie aangedui dat hulle motivering 
daarvoor gegrond is op hulle bogemiddelde prestasie nie (geen redes is verskaf nie). 
28 ( 66, 7%) Respondente was van mening dat hulle vir merietetoekennings sou kwalifiseer~ slegs vier 
(9,5%) was van oortuiging dat hulle nie daarvoor sou kwalifiseer nie. Sewe (16,7%) respondente 
waarvan een bestuurder was onseker en drie (7, 1 % ) respondente het nie die vraag beantwoord nie. 
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Sien FI GUUR 5 .11. Geen redes deur die respondente wat meen dat hulle sou kwalifiseer vir meriete-
toekennings of deur respondente wat onseker is, is verskaf nie. 
Die redes wat deur die respondente aangevoer word waarom hulle meen dat hulle nie sou kwalifiseer 
vir merietetoekennings nie, is die volgende: 
• Oor die langtermyn is beloning afbrekend en demotiverend. 
• 'n Merietetoekenning moet vanuit die bestuur kom as erkenning van dienste gelewer en nie 
vanuit jouself nie. 
• Werkstevredenheid is belangriker as hoe poste. Omgee vir mense - veral hulle in nood is 'n 
prioriteit. 
5.3.3.11 Keuse van merietoekenning/ beloningstelsel 
Ekstrinsieke belonings is die belonings wat deur eksterne agente soos die organisasie, bestuurder, 
vriende ensovoorts toegeken word. Voorbeelde hiervan sluit in komplimente, salarisverhogings en 
bevorderings. Vir organisasies is die vraag watter belonings die meeste deur die werknemers 
waardeer sal word. Sommige navorsers is van mening dat geld die belangrikste ekstrinsieke beloning 
is terwyl ander navorsers bevind het dat interessante werk die belangrikste is. Dit blyk vanuit 
FIGUUR 5.12 dat geld die belangrikste ekstrinsieke beloning vir maatskaplike werkers is (Callahan 
et al. 1986:351). 
In FIGUUR 5.12 word respondente se mening aangetoon met betrekking tot watter tipe meriete-
toekenning/beloningstelsel hulle sou verkies. Dit blyk dat die meeste respondente, naamlik 27 ( 64%) 
salarisverhogings sal verkies. In gewildheid volg bevorderings (50%), 'n eenmalige bonus (48%) en 
ekstra verlofdae ( 45% ). 
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5.3.4 DIE PROSES VAN PRESTASIEBEOORDELING 
5.3.4.1 Partye betrokke by die maatskaplike werker se prestasiebeoordelin& 
'n Vraag is gestel aan die maatskaplike werkers en bestuurders in wie se orgarusas1e 
prestasiebeoordeling plaasvind ( n=3 6) om vas te st el (i) watter partye betrokke is by die maatskaplike 
werker se prestasie beoordeling. 'n Daaropvolgende vraag is aan almal gestel om die menings te toets 
rakende (ii) watter partye betrokke behoort te wees. Sien FIGUUR 5.13 vir 'n uitbeelding van die 
response. 'n Lys van moontlike partye soos saamgestel vanuit die literatuurstudie (Gerber et al. 
1998:180; Cascio 1998:316-317; Cronjeet al. 2000:478;Robbins 1998:567-568; Schuler&Jackson 
1996: 355-358; Wynne 1995:18) is aan die respondente voorgehou. 
Dit blyk dat 27 (75%) respondente aandui dat die onmiddellike bestuurder tans betrokke is en dat 20 
( 48%) respondente meen dat die onmiddellike bestuurder betrokke behoort te wees. Die tweede 
hoogste telling ( naas die onmiddellike bestuurder) met betrekking tot wie by die prestasiebeoordeling 
betrokke behoort te wees, is die portuurgroep en die derde hoogste telling is die van die kliente of 
verbruikers wat bedien word. 
5.3.4.2 Maatskaplike werkers se langtermynvoorbereiding vir hul prestasiebeoordeling 
Maatskaplike werkers in organisasies waar prestasiebeoordeling plaasvind moes aantoon tot watter 
hulle langtermynvoorbereiding tref vir hul eie prestasiebeoordeling. Die voorbeelde van hoe die 
langtermynvoorbereiding getrefkan word, is verkry vanuit die literatuurstudie (Wynne 1995 :70-71 ). 
Die bestuurders moes aantoon hoe hulle oor die algemeen ervaar die maatskaplike werkers in hulle 
afdelings die voorbereiding tref. Die resultate word vervolgens in T ABEL 5 .11 weergegee: 
FIGUUR 5.13 Partve betrokke by die maatskaplike werker se prestasiebeoordeling 
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TAB EL 5.11 Maatskaplike werkers se langtennynvoorbereiding vir hul prestasiebeoordeling 
n=31 
LANGTERMYNVOORBEREIDINGSTAKE Gladnie Gedeel- Voldoende Meer as Onvol-
telik vol- too id 
doende 
deur middel van werkverrigting regdeur die jaar 0(0%) 9(29%) 14(45%) l (3%) 7(23%) 
aanvaar verantwoordelikheid om prestasie sedert die 2 (6,5%) 6 (19%) 15 (48,5%) 1 (3%) 7(23%) 
laaste beoordelingsonderhoud, te verbeter 
deur middel van selfontwikkeling 0(0%) 10 (32%) 12 (39%) I (3%) 8(26%) 
deur middel van benutting van opleiding- en ander 0(0%) 6 (19%) 16 (51,5%) 2 (6,5%) 7(23%) 
ontwikkelingsgeleenthede 
Respondente kon in 'n kolom vir "Ander" spesifiseer indien hulle eruge antler langtermyn-
voorbereidingstake tref, maar die kolom is nie benut nie. Aangesien die bestuurders en maatskaplike 
werkers se reaksies grootliks ooreenstem, is <lit nie afsonderlik aangedui nie. 
Bostaande tabel (T ABEL 5 .11) toon <lat 14 ( 45%) respondente meen <lat die maatskaplike werkers 
voldoende langtermynvoorbereiding met betrekking tot prestasiebeoordeling tref deur middel van 
werkverrigting regdeur diejaar. Aangesien sewe (23%) respondente nie die vraag beantwoord het 
nie, kan die afleiding gemaak word <lat waarskynlik die meeste respondente van oortuiging is <lat die 
maatskaplike werkers se voorbereiding in hierdie verband voldoende is. Nege (29%) respondente 
meen egter <lat die voorbereiding op hierdie wyse slegs gedeeltelik geskied. 
Met betrekking tot die maatskaplike werker se aanvaarding van verantwoordelikheid om prestasie 
sedert die laaste beoordelingsonderhoud, te verbeter, blyk <lit <lat die meeste respondente, naamlik 
15 (48,5%), eenstemmig is daaroor dat die maatskaplike werker se langtermynvoorbereiding in 
hierdie verband voldoende is. Ses (19%) respondente is egter van mening dat <lit slegs gedeeltelik 
waar is en twee (6,5%) is selfs van mening <lat <lit glad nie waar is nie. 
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TABEL 5.11 toon dat 12 (39%) meen dat die maatskaplike werkers voldoende voorbereiding tref 
deur middel van selfontwikkeling. 10 (32%) Respondente dui aan dat voorbereiding in hierdie 
verband slegs gedeeltelik getrefword. In die lig daarvan dat agt (26%) respondente nie die vraag 
beantwoord bet nie, kan die afleiding gemaak word dat die meeste respondente van mening is dat die 
voorbereiding voldoende getref word en die tweede meeste meen dat dit gedeeltelik gedoen word. 
Volgens 16 ( 51, 5%) respondente tref maatskaplike werkers voldoende langtermynvoorbereiding deur 
middel van benutting van opleiding- en ander ontwikkelingsgeleenthede. 
5.3.4.3 Maatskaplike werkers se korttermynvoorbereiding vir hul prestasiebeoordeling 
Maatskaplike werkers van organisasies waar prestasiebeoordeling plaasvind, moes aantoon tot watter 
mate hulle korttermynvoorbereiding vir hulle eie prestasiebeoordeling tref. Die bestuurders moes 
aantoon hoe hulle oor die algemeen ervaar die maatskaplike werkers in hulle afdelings die 
voorbereiding tref. Die voorbeelde van hoe die korttermynvoorbereiding getref kan word, is verkry 
vanuit die literatuurstudie (Wynne 1995:70-71). Die resultate word in TABEL 5.12 weergegee. 
Respondente kon in 'n kolom vir "Ander" spesifiseer indien hulle eruge ander korttermyn-
voorbereidingstake tref, maar die kolom is nie benut nie. Aangesien die bestuurders en maatskaplike 
werkers se reaksies grootliks ooreenstem, is dit nie afsonderlik aangedui nie. 
TABEL 5.12 toon dat die meeste respondente van oortuiging is dat maatskaplike werkers oor die 
algemeen voldoende of ten minste gedeeltelik korttermynvoorbereidingstake met betrekking tot 
prestasiebeoordeling tref. Aspekte wat waarskynlik regstelling nodig het, is (i) die bepaling van 
doelwitte vir die volgende termyn aangesien 15 (48,5%) respondente aangedui het dat hierdie 
voorbereidingstaak net gedeeltelik getrefword en (ii) die vasstelling van 'n plan van aksie gegrond 
op wat die maatskaplike werker die volgende jaar wil bereik aangesien 14 ( 45%) respondente meen 
dat hierdie taak slegs gedeeltelik getrefword. 
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TABEL 5.12 Maatskaplike werkers se korttermynvoorbereiding vir hul prestasiebeoordeling 
n=31 
Korttermynvoorbereidingstake Glad nie Gedeel- Vol- Meer as Onvol-
telik doende vol- too id 
doende 
Ontleed u afgelope werksprestasie eerlik deur aan uself 2(6%) 10 (32%) 14(45%) 0(0%) 5 (16%) 
sekere vrae te vra, soos onder andere wat u beste pre-
stasies was, wat u nagelaat het om te doen ensovoorts 
Hersien die doelwitte waartoe u tydens die laaste beoor- 3 (10%) 10 (32%) 12 (39%) 0(0%) 6(19%) 
delingsessie toegestem het 
Bepaal watter doelwitte u vir die volgende termyn vir 0(0%) 15 (48,5%) 9(29%) l (3%) 6(19,5%) 
uself sal stel 
Oorweeg deeglik u persoonlike ontwikkeling 0(0%) 12 (39%) 12 (39%) 0(0%) 7(22%) 
Oorweeg deeglik u beroepsontwikkeling 0(0%) 11 (35,5%) 14 (45%) 0(0%) 6(19,5%) 
·~ 
--- ·--
Oink na oor wat u binne die volgende jaar sal wil 0(0%) 14 (45%) 9 (29%) l (3%) 7(22%) 
bereik en stel daarvolgens 'n plan van aksie vas 
5.3.4.4 Waar of onwaar stellings met betrekking tot terugvoer aan maatskaplike 
werkers tydens prestasiebeoordeling 
Maatskaplike werkers van organisasies waar prestasiebeoordeling plaasvind, moes aantoon watter 
stellings met betrekking tot terugvoer wat tydens prestasiebeoordeling aan hulle verskaf word, waar 
of onwaar is. Die bestuurders moes aantoon watter van die stellings waar of onwaar is met 
betrekking tot hoe hulle terugvoer aan die maatskaplike werkers verskaf Die wyse waarop terugvoer 
behoort te geskied vol gens die bestudeerde literatuur (Fisher 1996: 104; Cascio 1998 :3 24-3 26), is in 
tabelvorm aan die respondente voorgehou. Die stellings wat volgens die literatuur onwaar behoort 
te wees, word vir die aanbieding van hierdie hoofstuk in vetgedruk weergegee. Die resultate word 
vervolgens in T ABEL 5 .13 weergegee: 
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TABEL 5.13 Waar of onwaar stellings met betrekking tot terugyoer aan maatskaplike 
werkers tydens prestasiebeoordeling 
n=31 
STELLINGS: WAAR ONWAAR ONVOLTOOID 
Die doel van terugvoer is om verdere ontwikkeling en vordering 27 (87%) 0(0%) 4 (13%) 
te verbeter 
Die doel van terugvoer is bloot om aao u te vertel waar u 1 (3%) 24 (77,5%) 6 (19,5%) 
verkeerd opgetree bet 
Tydens terugvoer word u tekortkominge sowel as u prestasies uit- 8 (26%) 18 (58%) 5 (16%) 
gelig 
Terugvoer is feitelik en verwys na resultate, gebeure, kritiese 20 (65%) 6 (19%) 5 (16%) 
insidente en betekenisvolle gedrag wat prestasie op spesifieke 
maniere bei:nvloed bet. 
Terugvoer word onmiddellik gegee na die gedrag onder 14 (45%) 10 (32%) 7 (23%) 
verdenking (nie net tydens jaarlikse formele beoordelingsessie 
nie) 
Terugvoer geskied slegs een keer per jaar tydens formele 13 (42%) 13 (42%) 5 (16%) 
prestasiebeoordeling 
Bestuurders verskafterugvoer deur middel van 'n probleem- 11 (35%) 13 (42%) 7 (23%) 
oplossende benadering 
Bestuurders volg 'n "tell and sell-" benadering 5 (16%) 19 (61%) 7 (23%) 
Terugvoer word gereeld/deurlopend aan u gekommunikeer 14 (45%) 11 (35,5%) 6 (19,5%) 
Tydens terugvoer word u deelname aangemoedig 24 (77,5%) 2 (6,5%) 5 (16%) 
As gevolg van terugvoer aanvaar u eienaarskap van die proses 22 (71%) 4 (13%) 5 (16%) 
U prestasie word beoordeel; nie u persoonlikheid nie 22 (71%) 2 (6%) 7 (23%) 
U word aangemoedig om voor te berei vir die beoordelings- 23 (74%) 3 (10%) 5 (16%) 
onderhoud 
U bestuurder is 'n aktiewe luisteraar 24 (77,5%) 1 (3%) 6 (19,5%) 
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TABEL 5.13 (vervolg) Waar of onwaar stellings met betrekking tot terugyoer aan 
maatskaplike werkers tydens prestasiebeoordelin& 
n=31 
STELLINGS: WAAR ONWAAR ONVOLTOOID 
U bestuurder venny destruktiewe kritiek 18 (58%) 6 (19%) 7 (23%) 
Wedersyds aanvaarbare doelwitte word deur uself en u bestuurder 20 6 (19%) 5 (16%) 
gestel (64,5%) 
U vordering met betrekking tot doelwitte word gereeld geasses- 16 (52%) 10 (32%) 5 (16%) 
seer 
U word beloon ooreenkomstig prestasie 8 (26%) 18 (58%) 5 (16%) 
Vanuit bostaande tabel (T ABEL 5. 13) is dit duidelik dat die respondente feitlik deurgaans terugvoer 
aan hulle verskafpositiefbeleef Die volgende aspekte toon egter ruimte vir verbetering, naamlik: 
• 58% van die respondente ervaar nie dat hul tekortkominge sowel as prestasies uitgelig word 
rue. 
• Hoewel 45% respondente meen terugvoer word onmiddellik gegee na die gedrag onder 
verdenking (nie net tydens jaarlikse formele beoordelingsessie nie), is 32% respondente van 
mening dat dit nie die geval is nie. 
• Respondente is eweredig verdeeld ten opsigte van of terugvoer slegs een keer per jaar tydens 
formele prestasiebeoordeling geskied al dan nie 
• Terugvoer van bestuurders deur middel van 'n probleemoplossende benadering, toon ruimte 
vir verbetering ( 42% respondente meen dat nie plaasvind nie) 
• Hoewel 45% respondente meen dat terugvoer gereeld/deurlopend aan hulle gekommunikeer 
word is daar 35% respondente wat meen dat dit nie die geval is nie. 
5.3.4.5 Fases van prestasiebeoordeling 
'n Kort uiteensetting van die verskillende fases van prestasiebeoordeling volgens Wynne ( 1995 :28-3 2) 
is in tabelvorm uiteengesit. Maatskaplike werkers en bestuurders in organisasies waar 
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prestasiebeoordeling plaasvind, moes aantoon tot watter mate hierdie fases normaalweg deel vorm 
van hulle prestasiebeoordeling. In T ABEL 5 .14 word die resultate weergegee: 
TABEL 5.14 Fases wat deel vorm van prestasiebeoordeling 
n=31 
FASES VAN PRESTASIEBEOORDELING Gladnie Gedeel-
tellk 
Prestasiehersiening 3 (10%) 7(22,5%) 
Vasstelling van doelwitte vir die volgende tydperk 4(13%) 10 (32"/o) 
Assessering van potensiaal 3 (10%) 7(22,5%) 
Persoonlike ontwikkelingsplanne 3 (10%) 9(29%) 
Samevatting en ooreenkoms 4 (13%) 6(19%) 
Ondertekening 4(13%) 3 (10%) 
Addisionele kommentaar deur die bestuurder se 6(19%) 5 (16%) 
bestuurder 
Administrasie 0(0%) 3 (10%) 
Meestal Altyd lnal- On vol-
le opsigte tooid 
13 (41,5%) 3 (10%) 5 (16%) 
8(26%) 3 (10%) 6(19%) 
14(45%) 0(0%) 7(22,5%) 
10 (32%) 2 (6,5%) 7(22,5%) 
11 (35,5%) 3 (10%) 7(22,5%) 
9(29%) 6(19%) 8(26%) 
10(32%) 0(0%) 10(32%) 
13 (42%) 5 (16%) 10(32%) 
Aangesien daar geen beduidende verskille was tussen die response van die maatskaplike werkers en 
die bestuurders nie, is dit nie afsonderlik weergegee nie. 
Vanuit bostaande tabel (TABEL 5.14) blyk dit dat daar uiteenlopende reaksies is op die vraag tot 
watter mate die gespesifiseerde fases normaalweg deel vorm van die maatskaplike werkers se 
prestasiebeoordeling. Min respondente toon deurlopend aan dat die onderskeie fases altyd plaasvind. 
Die afleiding kan gemaak word dat daar met betrekking tot die fases van 'n prestasiebeoordelings-
onderhoud nie eenvormigheid binne die SKDB diensafdelings beers nie. 
5.3.4.6 Komponente wat op die prestasiebeoordelingsvorm aangedui word 
Die verskillende komponente wat op die prestasiebeoordelingsvorm aangedui kan word volgens 
Jerome ( 1998: 11-13) is kortliks in tabelvorm gelys sodat die maatskaplike werkers kon afinerk watter 
144 
van hierdie komponente wel op hulle prestasiebeoordelingsvorms voorkom. Die response word in 
T ABEL 5 .15 weergegee: 
TABEL 5.15 Komponente op die prestasiebeoordelingsvorm 
n=31 
KOMPONENTE: JA NEE 
Prestasiebeplanning 17 (55%) 6 (19%) 
Beskrywings van prestasie 7 (23%) 14 (45%) 
Sterk punte 14 (45%) 9 (29%) 
Groei-/ontwikkelingsareas 14 (45%) 7 (23%) 
Werknemerontwikkelingsprofiel 8 (26%) 13 (42%) 
Karaktereienskappe 13 (42%) 8 (26%) 
Organisasiedoelwitte en -waardes 14 (45%) 8 (26%) 
Beroepsbelange en -planne 8 (26%) 15 (48%) 
Werknemeropmerkings 10 (32%) 11 (35%) 












Een van die respondente wat "Ja" by "Ander afdelings" gemerk het, het gespesifiseer dat die werker 
se kernprestasie-areas beoordeel word. Die ander respondent wat ook "Ander" gemerk het, het geen 
verklaring daarvoor gegee nie. Maatskaplike werkers se kernprestasie-areas sou egter by die 
prestasiebeplanningskomponent ingesluit kon word. 
In ag genome dat feitlik 'n derde van die totale aantal respondente nie die vraag beantwoord het nie, 
blyk <lit <lat die volgende komponente oor die algemeen op die prestasiebeoordelingsvorms aangedui 
word: 
• Prestasiebeplanning 




• Organisasiedoelwitte en waardes 
Komponente wat klaarblyklik nie algemeen voorkom nie, sluit in: 
• Beskrywings van prestasie 
• Beroepsbelange en -planne 
T ABEL 5 .15 toon egter ook duidelik dat daar nie totale eenstemmigheid onder respondente is 
rakende die komponente wat op die prestasiebeoordelingsvorms aangedui word nie. 
5.3.5 ASPEKTE RAKENDE PRESTASIEBEOORDELING VAN MAATSKAPLIKE 
WERKERS WAT VERDER NAGEVORS BEHOORT TE WORD 
Volgens Arvey & Murphy (1998: 144) is daar 'n wesenlike gaping tussen die teorie en praktyk van 
prestasiebeoordeling. Hulle verwys na Bretz, Milkovich & Read ( 1992) se waarneming dat navorsers 
tot dusver nog nie die vrae nagevors het wat deur die praktykbeoefenaars en bestuurders as die 
belangrikste vrae beskou word nie 
Die vraag is aan die maatskaplike werkers en bestuurders gestel watter aspekte rakende prestasie-
beoordeling van maatskaplike werkers verder nagevors behoort te word. Respondente het soos volg 
reageer: 
• "Die uni eke areas waarin maatskaplike werkers presteer en beloon behoort te word." 
• "Elke maatskaplike werker se omstandighede is anders - beoordeling moet dus vir elke 
indiwidu aangepas word." 
• "'n Ander vorm van prestasiebeoordeling as wat tans binne die organisasie geskied." 
• "Verhoging in salaris." 
• "Prestasiebeoordeling behoort deurlopend en eenvormig in die organisasie toegepas te word." 
• "Daar moet na die totaliteit van die persoon gekyk word; sterk- en swakpunte asook 
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voorkeure ensovoorts." 
• "Red es waarom dit so ms nie plaasvind nie." 
• "Die bydrae van prestasiebeoordeling tot die verhoging van die maatskaplike funksionering 
van die gemeenskap waar dienste gel ewer word." 
• "Die beginsels en tegnieke wat toegepas word by die drie metodes van maatskaplike werk." 
5.3.6 ANDER OPMERKINGS. WENKE, KOMMENTAAR OF VOORSTELLE MET 
BETREKKING TOT PRESTASIEBEOORDELING 
Enige ander opmerkings, wenke, kommentaar of voorstelle met betrekking tot prestasiebeoordeling 
kon aangedui word. Die respondente het die volgende aspekte aangeteken, naamlik: 
• "Prestasiebeoordeling moet ontwikkeling en uitbreiding van dienste tot gevolg he." 
• "Dit is sekerlik iets waarby albei partye kan baat ! " 
• "Dit moet met groot omsigtigheid gedoen word." 
• "Dit kan 'n baie waardevolle en doelgerigte proses wees wat hydra tot effektiewe 
dienslewering en 'n goeie bestuurder- maatskaplike werkerverhouding." 
• "Prestasiebeoordeling moet ten minste twee maal per jaar plaasvind." 
• "Die vorm wat vir prestasiebeoordeling gebruik word sal verander moet word sodat al die 
aspekte daarin vervat word." 
• "Prestasiebeoordeling moet aan merietetoekennigs gekoppel word." 
• "Prestasiebeoordeling moet opgevolg word." 
• "Bestuur wat die prestasiebeoordeling doen moet opgelei word." 
• "Soos met alles in hierdie gejaagde wereld waarin ons leef, sal hierdie saak: weer eens skade 
ly as dit nie vaartbelynd, sinvol en haalbaar gemaak word nie. Prestasiebeoordeling van 
ongeveer 14 maatskaplike werkers (om nie van administratiewe beamptes te praat nie) is baie 
moeisaam en tydrowend as daar te veel rompslomp daaraan verbonde is." 
• '"n Leer per werknemer om 'n grafiek/meetinstrument byte hou om vordering deur die loop 
van die jaar te evalueer." 
HOOFSTUK6 
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GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 
6.1 INLEIDING 
Die doelstelling van die studie was om wetenskaplik gefundeerde riglyne daar te stel vir die 
implementering van prestasiebeoordeling ten opsigte van maatskaplike werkers. Die doel was nie om 
volledige riglyne ten opsigte van elke aspek van prestasiebeoordeling daar te stel nie, maar om 
probleme en leemtes vir toekomstige navorsing te identifiseer asook om sekere voorstelle te maak 
ten opsigte van die behoeftes van maatskaplike werkers met betrekking tot prestasiebeoordeling. Die 
doelstelling is bereik aangesien die konteks van prestasiebestuur waarbinne prestasiebeoordeling 
plaasvind, die rasionaal van prestasiebeoordeling en die proses van prestasiebeoordeling na aanleiding 
van die literatuur en empiriese ondersoek beskryf en verken is. 
Die volgende hipoteses is getoets: 
• Prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers vind nie binne 'n konteks van 
prestasiebestuur plaas nie 
Hierdie hipotese blyk slegs gedeeltelik waar te wees soos blyk vanuit die respondente se reaksie op 
die vrae ofprestasiebestuur in die organisasie plaasvind (sien bladsy 93), met betrekking tot waar of 
onwaar stellings rakende prestasiebeoordeling ( sien bladsye 100-101 ), met betrekking tot die mate 
waartoe die organisasie aan die voorvereistes vir prestasiebestuur moet voldoen ( sien bladsye 93-95), 
met betrekking tot die fases van die prestasiebeoordelingsproses ( sien bladsy 143) en met betrekking 
tot die komponente op die prestasiebeoordelingsvorms (sien bladsye 143-145). Die feit dat 24% 
respondente meen dat prestasiebestuur nie plaasvind nie, 14% respondente aandui dat 
prestasiebeoordeling nie plaasvind nie en kommentaar deurgegee is dat prestasiebeoordeling nie 
opgevolg word nie, dui ook daarop dat prestasiebeoordeling nie altyd binne 'n konteks van 
prestasiebestuur plaasvind nie. 
• Prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers is nie ontwikkelingsgerig nie. 
148 
Op grond van die respondente · se reaksie op die vraag oor die kategorie waarbinne 
prestasiebeoordeling plaasvind (sien bladsye 102-103) blyk dit dat hierdie hipotese onwaar is. 
• Maatskapfike werk.ers vind nie baat by prestasiebeoordefing nie. 
Hierdie hipotese is deur die respondente as onwaar bewys (sien bladsy 106). 
• Maatskaplike werkbestuurders vind nie baat by prestasiebeoordeling nie. 
Dit blyk dat hierdie hipotese onwaar is (sien bladsy 109). 
• Die bestuurder wat die prestasiebeoordefing moet behartig word nie vofdoende daarvoor 
opgefei nie. 
Hierdie hipotese blyk onwaar te wees op grond van die respondente se reaksie op 'n direkte vraag 
in hierdie verband (sien bladsy 122). Dit blyk egter wel dat bestuurders sekere foute maak tydens 
prestasiebeoordeling ( sien bladsy 123) en daarom, op grond van Gerber in Gerber et al. ( 1998: 181 ), 
Robbins (1998:575) en Smith et al. (1986:20) mag verdere opleiding nodig wees om hierdie foute 
uit te skakel. 
• Maatskaplike werkers verkies dat prestasiebeoordefing aan safaris gekoppef moet word 
omdat hulle van mening is dat hulle daarvoor sa/ kwafijiseer. 
Hierdie hipotese kon nie as waar of onwaar bewys word nie. Die meeste respondente is of van 
mening dat prestasiebeoordeling aan salaris gekoppel moet word of is onseker daaroor. Die redes 
waarom prestasiebeoordeling aan salaris gekoppel moet word, is ook nie duidelik nie (sien bladsy 
130). 
• lndien maatskapfike werk.ers van mening is dat prestasiebeoordefing nie aan safaris 
gekoppef moet word nie, is dit omdat hulle gfo dat prestasiebeoordeling inherent 
onregverdig is. 
Hierdie hipotese kon nie bewys word as waar of onwaar nie. Die respondente het die geleentheid 
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gehad om selfredes te voorsien vir hul mening waarom prestasiebeoordeling nie aan salaris gekoppel 
moet word nie en hierdie redes is nie aangevoer nie (sien bladsy 131 ). 
• Maatskaplike werk.ers tref nie voldoende voorbereiding vir prestasiebeoordeling nie. 
Dit blyk dat maatskaplike werkers wel voldoende lang- en korttermynvoorbereiding tref ( sien bladsye 
136~140 ). Hierdie hipotese is dus as onwaar bewys. 
• lndiwiduele ontwikkelingsplanne word nie as dee/ van die prestasiebeoordelingsproses vir 
maatskaplike werkers opgestel nie. 
Hoewel daar drie respondente was wat aangedui het dat daar nie vir die maatskaplike werkers 
ontwikkelingsplanne opgestel word nie, blyk dit dat hierdie hipotese onwaar is omdat by verre die 
meeste respondente (68%) aangetoon het dat dit wel plaasvind (sien bladsy 143). 
• Welsynsorganisasies voldoen nie aan die voorvereistes vir doeltreffende 
prestasiebeoordeling nie. 
Hierdie hipotese is slegs gedeeltelik waar bewys aangesien die welsynsorganisasie aan heelwat 
vereistes voldoen (sien bladsye 128-130). 
Gevolgtrekkings word vervolgens gemaak wat as grondslag kan dien vir aanbevelings oor hoe 
prestasiebeoordeling ten opsigte van maatskaplike werkers toegepas behoort te word. 
6.2 GEVOLGTREKKINGS 
6.2.1 IDENTIFISERENDE BESONDERHEDE 
Die respondente bestaan uit grondvlak maatskaplike werkers asook vier maatskaplikewerk-
bestuurders. Die meeste respondente is van die CMR. Al die diensafdelings waarby die respondente 
betrokke is, is welsynsorganisasies. 
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6.2.2 PRESTASIEBESTUUR 
By die definiering van prestasiebestuur ontbreek die beplanningsaspek van prestasiebestuur by die 
meeste respondente. Daar is min of geen verwysings na die beskikbaarstelling van hulpbronne, 
morele ondersteuning of aanmoediging nie. Aspekte wat sterk na vore kom, is leidinggewing en 
beheer. Hoewel die respondente dus 'n redelike begrip van prestasiebestuur het, is daar aspekte daar 
random wat verdere aandag behoort te geniet. 
Dit wil voorkom asof prestasiebestuur nie 'n konsep is wat doelbewus nagestreef of gekommunikeer 
word nie aangesien slegs die helfte van die personeel van mening is dat prestasiebestuur in die 
organisasie plaasvind. Die feit dat 'n beduidende aantal respondente aangetoon het dat prestasie-
beoordelingsonderhoude min konstruktiewe aksies of betekenisvolle verbeteringe tot gevolg het, 
bevestig dat die toepassing van prestasiebestuur gebrekkig is. Waar respondente die geleentheid 
gekry het om kommentaar te lewer ten opsigte van prestasiebeoordeling is hierdie selfde besware 
weer uitgelig. 
Die konsep van prestasiebestuur behoort om die volgende redes verder uitgebou te word: 
• nie alle respondente het duidelikheid oor die redes vir die implementering van 'n 
prestasiebestuurstelsel nie; 
• daar heers twyfel oor die bestuur se verbintenis tot die stelsel van prestasiebestuur; 
• die maatskaplike werkers word nie voldoende betrek by die ontwikkeling en implementering 
van die prestasiebestuurstelsel nie; 
• daar heers twyfel oor die organisasie se klem op die lewering van uitsette; 
• die bestuurders is nie voldoende opgelei in die toepassing van prestasiebestuur nie; 
• daar is twyfel rondom die implementering van prestasiebestuur in isolasie van ander 
menslikehulpbronfunksies; 
• 'n duidelike definisie van prestasie ontbreek; 
• bestuurders fasiliteer nie prestasie nie en 
• bestuurders moedig glad nie prestasie aan deur middel van geskikte belonings nie. 
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Die meeste respondente toon 'n goeie begrip van prestasiebeoordeling. Daar is egter organisasies 
waar prestasiebeoordeling glad nie plaasvind nie. 
Die bestuurders van die SKDB maak nie die fout om prestasiebestuur gelyk te stel aan prestasie-
beoordeling nie. 
6.2.3 RASIONAAL VIR PRESTASIEBEOORDELING 
Die respondente is van mening dat prestasiebeoordeling in hulle organisasies plaasvind vir die 
identifisering van leemtes en ontwikkelingsareas in die professionele toerusting van maatskaplike 
werkers. Verreweg die meeste respondente meen dat prestasiebeoordeling behoort plaas te vind vir 
beide die identifisering van leemtes en ontwikkelingsareas in die professionele toerusting van 
maatskaplike werkers sowel as vir administratiewe besluitneming (soos byvoorbeeld meriete-
verhogings ofmoontlike bevordering). 
Die doel van prestasiebeoordeling in die welsynsorganisasies is hoofsaaklik om sterkpunte en leemtes 
te identifiseer. Doelstellings wat deur die meeste respondente ontken word, sluit in om potensiaal 
vir bevordering te identifiseer en om 'n rasionele en wetlike basis te voorsien met betrekking tot 
opleiding-, bevordering-, oorplasing- en salarisaanbevelings. 
Prestasiebeoordeling is vir die maatskaplike werker van waarde aangesien dit veral die volgende 
voordele inhou, naamlik dat die maatskaplike werker voorsien word van 'n objektiewe, 
gesaghebbende perspektief op sy vermoens en swakpunte, hy gehelp word om sy werk meer realisties 
en optimisties te beskou en die vermoe om selfevaluering te doen, bevorder word. 
Prestasiebeoordeling is ook vir die bestuurder van waarde hoofsaaklik om die volgende redes, 
naamlik dat prestasiebeoordeling 'n instrument is wat die bestuurder help met die administratiewe 
funksie van supervisie, die bestuurder tot nuwe insigte en waardevolle perspektiewe kom, bestuurders 
die geleentheid kry om hulle personeel beter te leer ken en hulle werksomstandighede beter te 
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verstaan, werknemers wat swak presteer die impetus tot verbeterde prestasie gebied word en die 
bestuurder voorsien word van 'n agenda vir toekomstige onderrigsupervisie. 
Die bestuurders en maatskaplike werkers beleef oor die algemeen nie prestasiebeoordeling as 
negatief nie, maar ten opsigte van maatskaplike werkers is daar egter meer as 'n derde wat dit wel 
negatief beleef 
Redes wat veroorsaak dat bestuurders prestasiebeoordeling negatief beleef, sluit hoofsaaklik die 
volgende in, naamlik dat maatskaplike werkers nie beloon word vir pogings om die huidige stelsels 
te verbeter nie, enige evaluering van 'n maatskaplike werker ook op die bestuurder se bevoegdheid 
om kennis oor te dra reflekteer, maatskaplike werkers nie beloon word vir die neem van risiko's nie 
en prestasiebeoordelingstandaarde onduidelik is. 
Redes wat daartoe lei dat maatskaplike werkers prestasiebeoordeling negatief beleef, sluit 
hoofsaaklik die volgende in, naamlik dat punte op prestasiebeoordelingskale wat nie weldeurdag is 
nie, tot verskille lei, die maatskaplike werker sinies is oor die proses, die maatskaplike werker 
inligting swak deurgee, die maatskaplike werker ambivalent voel ( omdat hy aan die een kant eerlike 
terugvoering verlang, maar aan die ander kant belonings wil ontvang en goed wil voel oor homself 
Indien hy openlik reageer teenoor sy bestuurder kan hy gehelp word om sy potensiaal verder te 
ontwikkel, maar aan die antler kant loop hy die risiko om ongunstig geevalueer te word) en die 
maatskaplike werker nie genoeg tyd gebruik om dit 'n sukses te maak nie. 
Die meeste respondente het gemeen dat die bestuurders voldoende opgelei is vir die behartiging van 
prestasiebeoordeling. In die lig van die foute wat wel deur die bestuurders gemaak word met 
betrekking tot prestasiebeoordeling asook respondente se aanduiding dat die bestuurders nie 
voldoende opgelei is met betrekking tot die toepassing van prestasiebestuur nie, word tot die 
gevolgtrekking gekom dat die bestuurders en maatskaplike werkers wel daarby sal baatvind indien 
die bestuurders verdere opleiding met betrekking tot die toepassing van prestasiebeoordeling ontvang. 
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Die foute wat die bestuurders maak tydens prestasiebeoordeling behels hoofsaaklik die volgende, 
naamlik <lat prestasiebeoordelingstandaarde verskil omdat verskeie woorde verskillend vertolk word, 
die sentrale geneigdheidsprobleem (wanneer hoe en lae beoordelings vermy word en beoordelings 
groepeer word rondom die gemiddelde op 'n skaal), die kontrasterende faktor (wanneer verskillende 
maatskaplike werkers met mekaar vergelyk word in plaas van met 'n objektief gestelde standaard) 
en die resentheid van 'n probleem (wat beteken <lat <lit normaal is <lat beoordelaars maklik ou 
gebeurtenisse vergeet en die onlangse gedrag onthou). 
Daar kan nie betroubare gevolgtrekkings gemaak word met betrekking tot die vereistes waaraan die 
organisasies moet voldoen om doeltreffender prestasiebeoordeling te bevorder nie omdat <lit blyk dat 
die meeste respondente of aangedui het dat 'n vereiste reeds deur die organisasie nagekom word of 
voorstel dat die organisasie daaraan moet voldoen (in plaas daarvan om albei aan te dui indien van 
toepassing). Daar kan egter wel aanvaar word <lat die volgende vereistes wat vir die maatskaplike 
werkers van belang is tans nie aan voldoen word nie, naamlik: 
• Met betrekking tot die frekwensie: 
Prestasiebeoordeling behoort gekoppel te word aan die vergoedingsiklus 
Prestasiebeoordeling behoort gebaseer te word op 'n taaksiklus met die prestasie-
beoordeling by die voltooiing van die spesifieke projek 
(Dit blyk duidelik dat prestasiebeoordeling nie meer as twee keer per jaar moet geskied nie) 
• Met betrekking tot relevantheid: 
Daar moet 'n duidelike verband wees tussen die prestasiestandaarde van 'n spesifieke 
pos en die organisasiedoelwitte. 
• Met betrekking tot betroubaarheid: 
Die beoordelaar moet oor voldoende geleentheid beskik om die prestasie van die 
werknemer te kan waameem. 
Die beoordelaar moet oor voldoende kennis van die omstandighede waaronder die 
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maatskaplike werker moes presteer, beskik. 
• Met betrekking tot aanvaarbaarheid: 
Die prestasiebeoordelingstelsel moet vir die personeel op wie dit van toepassing sal 
wees, aanvaarbaar wees. 
Maatskaplike werkers moet insette lewer ten opsigte van die ontwerp van 'n 
prestasiebeoordelingstelsel. 
Prestasie moet duidelik gedefinieer wees. 
• Met betrekking tot praktiese uitvoerbaarheid: 
Die prestasiebeoordelingstelsel moet prakties uitvoerbaar wees. 
Die instrumente wat gebruik word moet maklik verstaanbaar en toepasbaar wees. 
• Met betrekking tot aanmoediging tot produktiewe prestasie: 
Die stelsel moet 'n hulpmiddel wees waarmee produktiewe prestasie aangemoedig kan 
word. 
• Met betrekking tot verbintenis van topbestuur tot die proses: 
Die topbestuur is verbind tot die proses van prestasiebeoordeling. 
Prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers as 'n positiewe aksie geniet hoe 
prioriteit onder die topbestuur. 
• Met betrekking tot benutting van toepaslike data: 
Die prestasiedata wat benut word fokus op spesifieke gedragspatrone of doelwitte en 
nie op die maatskaplike werker as persoon nie. 
• Met betrekking tot versekering van regverdigheid: 
Prestasiestandaarde moet konsekwent toegepas word ten opsigte van elke 
maatskaplike werker. 
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Die bestuurder moet kennis inwin rak:ende die maatskaplike werker se werkverrigting. 
Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word, het die maatskaplike werker deel aan 
die vasstel van die prestasiestandaarde. 
Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word, het die maatskaplike werker deel aan 
.die selektering van kriteria vir beoordeling 
Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word. het die maatskaplike werker deel aan 
die vasstel van strategiee waardeur prestasiebeoordeling gedoen gaan word 
Dit blyk dat respondente rue klinkklaarheid het rondom die koppeling van salaris aan 
prestasiebeoordeling nie. Die aantal respondente wat dit aanbeveel (43%) is heelwat meer as die 
aantal respondente wat dit afkeur (12%). Daar is egter net so veel respondente wat onseker is (ook 
43%) as respondente wat dit aanbeveel. Die respondente wat positiefis oor die koppeling van salaris 
aan prestasiebeoordeling het heelwat verklarende redes daarvoor gegee. Die gevolgtrekking kan 
gemaak word dat die koppeling van salaris aan prestasiebeoordeling emstig oorweeg kan word, maar 
dat dit met groot omsigtigheid hanteer moet word. Hierdie stelling korreleer ook met repondente se 
response op ander vrae en kommentaar gelewer aan die einde van die vraelys. 
Die meeste respondente is van mening dat hulle vir merietetoekennings sou kwalifiseer. Die tipe 
merietetoekennings/beloningstelsel wat verkies word is salarisverhogings, bevorderings, 'n eenmalige 
bonus en ekstra verlofdae. Verreweg die meeste respondente het aangetoon dat hulle 
salarisverhogings sal verkies. Verskeie respondente het daama verwys dat die finansies daarvoor 
ontbreek en sommige het aanbeveel dat ander bronne daarvoor ontgin sal moet word. 
6.2.4 DIE PROSES VAN PRESTASIEBEOORDELING 
Volgens Tziner et al. (1997:396-397) het navorsing rak:ende prestasiebeoordeling die afgelope 
dekades baie aandag geskenk aan die beoordelingsformaat, maar bitter min aandag is geskenk aan die 
impak van die beoordelingsformaat op werknemers se gesindheid teenoor werk en hulle reak:sie op 
die prestasiebeoordelingsproses. 
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Die onmiddellike bestuurder is tans betrokke by prestasiebeoordeling en behoort te wees. Ander 
partye wat betrokke behoort te wees, is die portuurgroep en moontlik die kliente of verbruikers wat 
bedien word. 
Dit blyk dat die meeste respondente ( 45%) van oortuiging is dat die maatskaplike werkers voldoende 
langtermynvoorbereiding met betrekking tot prestasiebeoordeling tref deur middel van 
werkverrigting regdeur die jaar. Daar is egter ook 'n redelike aantal respondente (29%) wat meen 
dat die voorbereiding op hierdie wyse slegs gedeeltelik geskied. Met betrekking tot die maatskaplike 
werker se aanvaarding van verantwoordelikheid om prestasie sedert die laaste beoordelings-
onderhoud, te verbeter, blyk dit dat die meeste respondente eenstemmig is daaroor dat die 
maatskaplike werker se langtermynvoorbereiding in hierdie verband voldoende is. Daar kan nie 
onomwonde verklaar word dat maatskaplike werkers voldoende voorbereiding tref deur middel van 
selfontwikkeling en die benutting van opleiding- en antler ontwikkelingsgeleenthede nie. 
Die meeste respondente is van oortuiging dat maatskaplike werkers oor die algemeen voldoende of 
ten minste gedeeltelik korttermynvoorbereidingstake met betrekking tot prestasiebeoordeling tref. 
Aspekte wat waarskynlik regstelling nodig het, is (i) die bepaling van doelwitte vir die volgende 
termyn en (ii) die vasstelling van 'n plan van aksie gegrond op wat die maatskaplike werker die 
volgende jaar wil bereik. Hierdie aspek hou verband met die konteks van prestasiebestuur waarbinne 
prestasiebeoordeling behoort te geskied. 
Dit is duidelik dat die respondente feitlik deurgaans terugvoer aan hulle verskaf positief beleef. 
Aspekte wat ruimte vir verbetering toon is die volgende, naamlik dat die maatskaplike werkers moet 
ervaar dat hul tekortkominge sowel as prestasies uitgelig word, dat terugvoer onmiddellik gegee 
word na die gedrag onder verdenking (nie net tydens jaarlikse formele beoordelingsessie nie), dat 
terugvoer nie slegs een keer per jaar tydens formele prestasiebeoordeling geskied nie, dat terugvoer 
van bestuurders deur middel van 'n probleemoplossende benadering plaasvind en dat terugvoer 
gereeld/deurlopend aan die maatskaplike werkers gekommunikeer moet word. 
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Dit blyk dat daar met betrekking tot die fases van 'n prestasiebeoordelingsonderhoud nie eenvormig-
heid binne die SKDB diensafdelings beers nie. Minder as 20% respondente toon dat die onderskeie 
fases altyd plaasvind. Dit mag dalk daaraan te wyte wees dat aangesien die maatskaplike werkers net 
een keer per jaar 'n prestasiebeoordelingsonderhoud deurloop en dit nie gedurende die res van die 
jaar doelbewus opgevolg en bestuur word nie, die maatskaplike werker vergeet watter fases tydens 
die prestasiebeoordelingsonderhoud deurloop word. Weer eens mag dit verband hou met gebrekkige 
prestasiebestuur en opleiding aan die bestuurders. 
Komponente wat oor die algemeen op die prestasiebeoordelingsvorms aangedui word is die 
volgende, naamlik prestasiebeplanning, sterkpunte, groei-/ontwikkelingsareas, karaktereienskappe 
en organisasiedoelwitte en -waardes. Komponente wat klaarblyklik nie algemeen voorkom nie, sluit 
in beskrywings van prestasie en beroepsbelange en -planne. Daar was nie totale eenstemmigheid 
onder respondente rakende die komponente wat op die prestasiebeoordelingsvorms aangedui word 
nie. Kommentaar wat deur respondente gelewer is aan die einde van die vraelys sluit onder andere 
in dat die prestasiebeoordelingsvorm al die komponente behoort te vervat. 
Aspekte wat verder nagevors behoort te word, sluit in hoe daar ten opsigte van elke maatskaplike 
werker se unieke vermoens en vaardighede sowel as werksomstandighede voorsiening gemaak kan 
word, hoe salarisverhogings deel gemaak kan word van prestasiebeoordeling, hoe 
prestasiebeoordeling deurlopend en eenvormig in die organisasie toegepas kan word, watter ander 
opsies in die plek van die huidige toepassing van prestasiebeoordeling gestel kan word, redes 
waarom prestasiebeoordeling soms nie plaasvind nie en die bydrae van prestasiebeoordeling tot die 
verhoging van die maatskaplike funksionering van die gemeenskap waar dienste gelewer word. 
Die respondente se slotopmerkings, wenke, kommentaar ofvoorstelle met betrekking tot prestasie-
beoordeling toon duidelik dat prestasiebeoordeling tot voordeel van beide die maatskaplike werker 
sowel as die werkgewer aangewend kan word. Die waarde daarvan ten opsigte van die bestuurder, 
die maatskaplike werker en die teikengemeenskap is beklemtoon. Vereistes wat deur die respondente 
gestel word sluit in dat prestasiebeoordeling die ontwikkeling en uitbreiding van dienste tot gevolg 
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moet he; <lit met groot omsigtigheid gedoen moet word; <lit 'n baie waardevolle en doelgerigte proses 
moet wees wat hydra tot effektiewe dienslewering en 'n goeie bestuurder- maatskaplike 
werkerverhouding; <lit ten minste twee maal per jaar moet plaasvind; die vorm wat vir 
prestasiebeoordeling gebruik word;verander moet word sodat al die aspekte daarin vervat word; dit 
aan merietetoekennings gekoppel moet word; dit opgevolg moet word; die bestuur wat die 
prestasiebeoordeling doen, opgelei moet word; prestasiebeoordeling vaartbelynd, sinvol en haalbaar 
gemaak word; en 'n leer per werknemer met 'n grafiek/meetinstrument bygehou moet word om 
vordering deur die loop van die jaar te evalueer. 
6.3 AANBEVELINGS 
Die hooffokus van hierdie navorsingstudie was om aanbevelings te maak ten opsigte van 'n prestasie-
beoordelingstelsel wat vir maatskaplike werkers en maatskaplikewerk-bestuurders in die praktyk van 
waarde sal wees en verskeie voordele sal inhou. In die Iig van die gevolgtrekkings kan die volgende 
aanbevelings gemaak word: 
(i) Daar word aanbeveel dat die SKDB eerstens die bestuur en tweedens die maatskaplike werkers 
betrek by opleidingsessies met betrekking tot die toepassing van prestasiebestuur. Tydens hierdie 
sessies behoort die volgende aspekte deeglik uitgeklaar te word, naamlik: 
• Duidelike definiering van prestasiebestuur en presies wat dit behels; 
• Die organisasie se redes vir die implementering van 'n prestasiebestuurstelsel; 
• Die bestuur se verbintenis tot die stelsel van prestasiebestuur; 
• Die wyse waarop maatskaplike werkers by die ontwikkeling en implementering van die 
prestasiebestuurstelsel betrek moet word; 
• Die organisasie se klem op die lewering van uitsette; 
• Die wyse waarop verseker kan word dat die implementering van prestasiebestuur nie in 
isolasie van ander menslikehulpbronfunksies geskied nie; 
• Die definiering van prestasie; 
• Die wyse waarop bestuurders prestasie kan fasiliteer; 
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• Die wyse waarop bestuurders prestasie kan aanmoedig deur middel van geskikte belonings; 
• Die plek van prestasiebeoordeling binne die konteks van prestasiebestuur; 
• Die doel van prestasiebeoordeling binne die organisasie; 
• Die wyse waarop verseker kan word dat prestasiebeoordelingsonderhoude konstruktiewe 
aksies of betekenisvolle verbeteringe tot gevolg sal he. 
(ii) Daar word aanbeveel dat die SKDB heroorweeg wat die doel van prestasiebeoordeling binne die 
welsynsorganisasie moet wees aangesien die respondente van mening is dat prestasiebeoordeling 
aangewend behoort te word vir beide die identifisering van leemtes en ontwikk:elingsareas in die 
professionele toerusting van maatskaplike werkers sowel as vir administratiewe besluitneming (soos 
byvoorbeeld merieteverhogings of moontlike bevordering). 
(iii) Aangesien die maatskaplike werkers en bestuurders die waarde van prestasiebeoordeling besef 
en beleef, word aanbeveel dat die SKDB dit verder uitbou en verryk deur aan die maatskaplike 
werkers te kommunikeer en te demonstreer dat die prestasiebeoordelingsonderhoude opgevolg en 
by hulle persoonlike ontwikk:elingsplanne ingesluit word. Die Bestuurders Maatskaplike Dienste 
behoort die proses en opvolg van prestasiebeoordeling gemaklik en sinvol met supervisiesessies te 
kan versoen. 
(iv) Die bestuurders wat die prestasiebeoordeling behartig behoort deeglik opgelei te word in die 
toepassing daarvan. Doelstellings van die opleiding moet insluit dat: 
die foute wat bestuurders begaan tydens prestasiebeoordeling verminder word, 
daar duidelikheid verkry word oor die spesifieke fases van die prestasiebeoordelings-
onderhoud en eenvormigheid hiermee in al die diensafdelings bereik word. 
(v) Daar word aanbeveel <lat die SKDB die volgende vereistes met betrekking tot doeltreffender 
prestasiebeoordeling, in plek stel: 
• Koppel prestasiebeoordeling aan die vergoedingsiklus 
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• Baseer prestasiebeoordeling op 'n taaksiklus met die prestasiebeoordeling by die voltooiing 
van die spesifieke projek 
• Tref 'n duidelike verband tussen die prestasiestandaarde van 'n spesifieke pos en die 
organisasiedoelwitte 
• Verseker dat die beoordelaar oor voldoende geleentheid beskik om die prestasie van die 
maatskaplike werker te kan waarneem 
• Verseker dat die beoordelaar oor voldoende kennis van die omstandighede waaronder die 
maatskaplike werker moes presteer, beskik 
• Sien toe dat die prestasiebeoordelingstelsel vir die maatskaplike werkers op wie dit van 
toepassing is, aanvaarbaar is 
• Bied voldoende geleentheid aan die maatskaplike werkers om insette te lewer ten opsigte van 
die ontwerp van 'n prestasiebeoordelingstelsel 
• Verseker dat prestasie duidelik gedefinieer is (soos reeds genoem) 
• Sien toe dat die prestasiebeoordelingstelsel prakties uitvoerbaar is 
• Verseker dat die instrumente wat gebruik word maklik verstaanbaar en toepasbaar is 
• Maak seker dat die stelsel 'n hulpmiddel is waarmee produktiewe prestasie aangemoedig kan 
word. 
• Verseker dat die topbestuur verbind is tot die proses van prestasiebeoordeling 
• Verleen hoe prioriteit aan die prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers as 'n positiewe 
aksie 
• Sien toe dat die prestasiedata wat benut word fokus op spesifieke gedragspatrone of doelwitte 
en nie op die maatskaplike werker as persoon nie 
• Sien toe dat prestasiestandaarde konsekwent toegepas word ten opsigte van elke 
maatskaplike werker 
• Verseker dat die bestuurder kennis inwin rakende die maatskaplike werker se werkverrigting 
• Skep 'n geleentheid vir die maatskaplike werker om deel te he aan die vasstel van die 
prestasiestandaarde alvorens prestasiebeoordeling toegepas word 
• Skep 'n geleentheid vir die maatskaplike werker om deel te be aan die selektering van kriteria 
vir beoordeling alvorens prestasiebeoordeling toegepas word 
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• Skep 'n geleentheid vir die maatskaplike werker om deel te he aan die vasstel van strategiee 
waardeur prestasiebeoordeling gedoen gaan word alvorens prestasiebeoordeling toegepas 
word 
(vi) Die SKDB behoort ernstig die moontlikheid en implikasies van die koppeling van salaris aan 
prestasiebeoordeling te ondersoek. Ander beloningstelsels wat ook oorweeg kan word is 
bevorderings, 'n eenmalige bonus en ekstra verlofdae. 
(vii) Met betrekking tot die partye betrokke by prestasiebeoordeling, word daar aanbeveel dat bo en 
behalwe die onmiddellike bestuurder wat betrokke is, ook die portuurgroep en kliente of verbruikers 
betrek word. 
(viii) Daar word voorgestel dat die Bestuurders Maatskaplike Dienste die maatskaplike werkers aan-
moedig om regdeur die jaar langtermynvoorbereiding met betrekking tot prestasiebeoordeling te 
doen. 
(ix) 'n Aanbeveling is dat die Bestuurders Maatskaplike Dienste toesien dat maatskaplike werkers 
korttermynvoorbereiding met betrekking tot prestasiebeoordeling tref deurdat doelwitte vir die 
volgende termyn bepaal word en 'n plan van aksie vasgestel word op grond van wat die maatskaplike 
werkers die volgende jaar wil bereik. 
(x) Die handhawing van eenvormigheid binne die SKDB diensafdelings met betrekking tot die fases 
van die prestasiebeoordelingsonderhoud, word aanbeveel. 
(xi) Daar word aanbeveel dat die Bestuurders Maatskaplike Dienste verseker dat terugvoer wat aan 
die maatskaplike werkers verskaf word aan die volgende vereistes voldoen, naamlik dat: 
• tekortkominge sowel as prestasies uitgelig word, 
• terugvoer onmiddellik gegee word na die gedrag onder verdenking (nie net tydens jaarlikse 
formele beoordelingsessie nie ), 
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• terugvoer nie slegs een keer per jaar tydens formele prestasiebeoordeling geskied nie, 
• terugvoer van bestuurders deur middel van 'n probleemoplossende benadering plaasvind, 
• terugvoer gereeld/deurlopend aan die maatskaplike werkers gekommunikeer moet word. 
(xii) Die aanpassing van die prestasiebeoordelingsvorms ten einde al die relevante komponente daarin 
te vervat, word aanbeveel. 
(xiii) Daar word aanbeveel dat die bestuurders betrokke by prestasiebeoordeling moet toesien dat elke 
maatskaplike werker se indiwiduele vermoens, vaardighede en unieke werksomstandighede in ag 
geneem word tydens prestasiebeoordeling. Die bestuurders moet ook seker maak dat die 
maatskaplike werker begryp dat dit wel gedoen word. 
(xiv) Prestasiebeoordeling moet 'n doelgerigte proses wees waardeur 'n goe1e bestuurder-
maatskaplike werkerverhouding bevorder word. 
(xv) Evaluering van die maatskaplike werkers se vordering regdeur die loop van die jaar, 
byvoorbeeld met behulp van 'n grafiek/meetinstrument wat bygehou word, word aanbeveel. 
Aspekte wat vir verdere navorsing oorweeg kan word, sluit in: 
die gaping tussen die teorie en praktyk van prestasiebeoordeling; 
die impak van die beoordelingsformaat op werknemers se gesindheid teenoor werk en hulle 
reaksie op die prestasiebeoordelingsproses; 
dieselfde aspekte wat deur hierdie navorsingstudie gedek is, maar met 'n ander steekproeften 
einde vergelykings te kan tref en breer veralgemenings te kan maak met betrekking tot die 
prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers in welsynsorganisasies; 
die toepassing van prestasiebestuur in 'n welsynsorganisasie kan in meer diepte ondersoek 
word; 
die toepassing van prestasiebeoordeling in vergelyking tot ander bestuursfunksies met die 
praktiese belemmeringe (soos byvoorbeeld gebrekkige tyd) in aggenome; 
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die kwessie rondom die koppeling van prestasiebeoordeling aan salaris kan verder 
geeksploreer word aangesien min klinkklare bevindinge gemaak kon word; 
redes waarom prestasiebeoordeling soms nie in welsynsorganisasies plaasvind nie; 
die bydrae van prestasiebeoordeling tot die verhoging van die maatskaplike funksionering van 
die gemeenskap waar dienste gelewer word; 
die ontwikkeling van praktiese hulpmiddels (soos byvoorbeeld meetinstrumente) waarmee 
bestuurders gehelp kan word om prestasiebeoordeling sinvol en sonder onnodige tyds-
besteding, te laat geskied. 
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Bylae 1 VRAELYS AAN MAA TSKAPLIKE WERKERSEN 
MAATSKAPLIKEWERKBESTUURDERS VAN DIE DIENS-
AFDELINGS VAN DIE SKDB WES- EN SUIDKAAP 
DOEL VAN DIE STUDIE 
Die doel van hierdie studie is om wetenskaplik gefundeerde riglyne daar te stel vir die implementering 
van 'n prestasiebeoordelingstelsel ten opsigte van maatskaplike werkers. Die doel is nie om volledige 
riglyne ten opsigte van elke aspek van prestasiebeoordeling daar te stel nie, maar om probleme en 
behoeftes vir toekomstige navorsing te identifiseer asook om sekere voorstelle te maak ten opsigte 
van die behoeftes van maatskaplike werkers met betrekking tot prestasiebeoordeling. 
DOEL VAN DIE VRAELYS 
Ten einde bogenoemde doelstelling te bereik word daar met hierdie vraelys beoog om te bepaal: 
hoe maatskaplike werkers die verband tussen prestasiebestuur en prestasiebeoordeling by 'n 
welsynsorganisasie in die praktyk beleef; 
hoe maatskaplike werkers die toepassing van prestasiebeoordeling tans beleef; 
watter oorwegings met betrekking tot die toepassing van prestasiebeoordeling in ag geneem 
moet word; 
hoe die proses van prestasiebeoordeling toegepas behoort te word. 
AANWYSINGS VIR DIE INVUL VAN DIE VRAELYS 
U anonimiteit word verseker. 
Daar is geen regte of verkeerde antwoorde nie. 
Antwoord asseblief al die vrae so eerlik as moontlik. 
Maatskaplikewerkbestuurders moet vrae wat aan maatskaplike werkers gestel word antwoord 
volgens hoe hulle meen 'n maatskaplike werker die vraag sou beantwoord. 
Gerieflikheidshalwe is deurgaans in die manlike vorm geskryf; geen diskriminasie word egter 
hierdeur ge'impliseer nie. 
Vraag 4.1.1 en 4.1.2 verwys na 'n "onmiddellike bestuurder" en 'n "senior bestuurder." In 
die meeste SK.DB diensafdelings sal die Bestuurder Maatskaplike Dienste (BMD) die 
onmiddellike bestuurder wees. Daar is egter afdelings waar 'n bestuurder tussen die BMD 
en die maatskaplike werker funksioneer en in so 'n geval sal die BMD die senior bestuurder 
wees. 
Baie dankie vir u samewerking. 
KAREN L. LOUW 
I 
1. U IDENTIFISERENDE BESONDERHEDE (Merk assebliefmet 'n X) 
Maatskaplike werker 
Bestuurder Maatskaplike Dienste 
Diensafdeling (bv. CMR. kinderhuis): ............................................ . 
2. PRESTASIEBESTUUR 
2.1 Definieerprestasiebestuurin u eiewoord,e: .......................................................................... . 
....................................................................................................................................................... 




2.3 Tot watter mate voldoen u organisasie aan die volgende voorvereistes vir prestasiebestuur? 
Glad Ge- Vol- Meer as 
nie dee I- doen- vol-
telik de doende 
1 2 3 4 
Die redes vir die implementering van 'n prestasiebestuurstelsel is duidelik 
Die topbestuur is verbind tot die stelsel van prestasiebestuur 
Maatskaplike werkers neem deel aan die ontwikkeling en implementering 
van die prestasiebestuurstelsel 
Klem op die lewering van uitsette is kenmerkend van die organisasiekultuur 
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Glad Ge- Vol- Meer as 
nie de el- doen- vol-
telik de doende 
1 2 3 4 
Prestasiebestuur word nie in isolasie gei'mplementeer nie; trouens ander 
menslikehulpbronfunksies soos die voorsiening van personeellede, prestasie-
beoordeling, opleiding, ontwikkeling en vergoeding neem prestasiebestuur 
in ag 
Bestuurders stel 'n duidelike definisie van prestasie (dit behels die stel van 
doelstellings, die benutting van meetinstrumente asook assessering wat deur 
middel van prestasiebeoordeling gedoen kan word) 
Aile bestuurders is behoorlik opgelei in die toepassing van prestasiebestuur 
Bestuurders fasiliteer prestasie ( dit behels hindernisse in die weg van 
prestasie verwyder, voldoende hulpbronne daarstel en die aanstelling van 
nuwe werknemers met groot omsigtigheid) 
Bestuurders moedig prestasie aan deur tniddel van geskikte belonings wat 
deur die werknemers as van waarde geag word. (Hierdie belonings word 
tydig en op 'n regverdige wyse toegeken) 
2.4 Definieer prestasiebeoordeling in u eie woorde: .............................................................. . 










2.5.3 Indien "Nee" gemerk by 2.4.2, verklaar assseblief die rede waarom u nie persoonlik by 
prestasiebeoordeling betrokke was nie: ............................................................................. . 
2.6 Indien u reeds betrokke was by prestasiebeoordeling, toon asseblief aan watter van die 
volgende stellings waar (W) of onwaar (0) is: 
U is meer onseker oor waar u staan na die prestasiebeoordelingsonderhoud as daarvoor 
Na die prestasiebeoordelingsonderhoud sien u u bestuurder in 'n swakker lig 
Prestasiebeoordelingsonderhoude het min konstruktiewe aksies of betekenisvolle verbeteringe tot gevolg 
Die outoritere "tell and sell-" benadering1 is kenmerkend van beoordelingsonderhoude 
Die outoritere "tell and sell-" benadering tydens prestasiebeoordeling is uitdateer en hou nie tred met 
vandag se klem op bemagtiging en werksplekdemokrasie nie. 
Die konsep prestasiebestuur is veel breer as die konsep prestasiebeoordeling 
dit behels dat die bestuurder die beoordeling onafhanklik doen, die resultate aan die werknemer 
toon, die beoordelingsuitslag regverdig, bespreek wat gedoen moet word om prestasie te verbeter 
en dan vir die werknemer vra om hierop te reageer en die vorm te teken 
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3. DIE RASIONAAL VIR PRESTASIEBEOORDELING 
3.1.1 In watter kategorie (merk net een blokkie) sou u prestasiebeoordeling soos dit binne u 
organisasie geskied, plaas? 
(A) vir administratiewe besluitneming (soos byvoorbeeld merieteverhogings of moontlike 
bevordering vanwee besondere prestasie gelewer, afdanking, oorplasing ensovoorts); 
(B) vir die identifisering van leemtes en ontwikkelingsareas in die professionele toerusting van 
maatskaplike werkers ( met ander woorde sodat toekomstige werkprestasie verbeter kan word, 
loopbaanontwikkeling kan plaasvind en die organisasiedoelwitte bereik kan word) 
(C) Beide A en B 
(D) Prestasiebeoordeling vind nie plaas nie 
(E) Ander 
Indien u "Ander" gemerk het, spesifiseer asseblief: 
3.1.2 In watter kategorie behoort prestasiebeoordeling na u mening plaas te vind? (A, B, C, D of 
£) ..................................................................................................................................... . 
3 .2 Indien prestasiebeoordeling in u organisasie plaasvind, wat is die doel daarvan? Merk 
asseblief elke item JA, NEE ofONSEKER: 
JA NEE ONSEKER 
om terugvoer te verskaf met betrekking tot hoe prestasie waargeneem word 
sterk punte en leemtes te identifiseer 
om afgelope en huidige prestasie te beoordeel 
om indiwiduele vermoens te assesseer en te ontwikkel 
om opleidingsbehoeftes te assesseer 
om te beplan vir loopbaanontwikkeling 
om 'n opname te maak van die vaardighede binne die organisasie 
om organisatoriese probleme te help diagnoseer 
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JA NEE ONSEKER 
om doelwitte vir toekomstige prestasie daar te stel 
om potensiaal vir bevordering te identifiseer 
om 'n rasionele en wetlike basis te voorsien met betrekking tot opleiding-, 
bevordering-, oorplasing- en salarisaanbevelings 
om kommunikasie en werksverhoudinge te ontwikkel 
om werknemers te motiveer 
om die organisasie se verwagtinge vir die indiwidu te klarifiseer 
om 'n geleentheid aan die indiwidu te bied om vrae en kwellinge te opper 
om te help om korporatiewe en persoonlike doelwitte op 'n beplande en 
gekontroleerde wyse te bereik 
om erkenning te verleen aan prestasies behaal 
om 'n ooreenkoms te bereik met betrekking tot aksieplanne 
Ander 
Indien "Ander" gemerk, spesifiseer asseblief: 
3. 3 Is prestasiebeoordeling soos <lit tans in u organisasie plaasvind, vir die maatskaplike werker 
van waarde? 
Vind nie plaas nie 
Ja 
Nee 
Indien "Ja" gemerk en u as maatskaplike werker reeds betrokke was by prestasiebeoordeling, merk 
asseblief watter van die volgende is op u van toepassing? (Bestuurders voltooi asseblief soos u meen 
<lit oor die algemeen van toepassing is op u afdeling se maatskaplike werkers) 
JA NEE 
Prestasiebeoordeling skakel rolverwarring tot 'n groot mate uit 
U word voorsien van 'n objektiewe, gesaghebbende perspektief op u vermoens en swakpunte. 
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JA NEE 
U word gehelp om u werk meer realisties en optimisties te beskou 
Angs word verlig omdat u weet waar u staan 
Omdat u werksverrigting sedert die vorige prestasiebeoordelingsessie verbeter het, ervaar u 
dat die proses u aanmoedig en u gevoel van prestasie versterk 
Gunstige evaluering bied aan u sekuriteit (sal nie u werk verloor nie omdat prestasie te goed 
is) 
U word gestimuleer om te leer en te verander 
Die vermoe om selfevaluering te kan doen, word bevorder 
Prestasiestandaarde en -kriteria word duidelik 
Prestasiebeoordeling dra by tot loopbaanbeplanning 
Ander 
Indien "Ander" gemerk, spesifiseer asseblief 





Indien "J a" gemerk, merk asb. watter van die volgende is op u van toepassing? (Maatskaplike werkers 
voltooi asseblief soos u meen dit van toepassing is op u bestuurder) 
JA NEE 
Indiwiduele doelwitte word aan die maatskaplike werkers beklemtoon 
Organisasiedoelwitte word aan die maatskaplike werkers beklemtoon 
Prestasiebeoordeling is 'n instrument wat die bestuurder help met die administratiewe funksie 
van supervisie 
Die bestuurder mag tot nuwe insigte en waardevolle perspektiewe kom 
Bestuurders word beskerm teen hul eie vooroordele 
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JA NEE 
Die bestuurder is in 'n beter posisie om menslike hulpbronne te benut op grond van spesifieke 
belangstellings en voorkeure van indiwiduele werknemers 
Bestuurders kry die geleentheid om hulle personeel beter te leer ken en hulle werksomstandig-
hede beter te verstaan 
'n Geleentheid om gewenste gedrag te versterk, word gebied 
Vir werknemers wat swak presteer, kan die beoordelingsgeleentheid 'n impetus tot verbeterde 
prestasie hied 
Die bestuurder word voorsien van 'n agenda vir toekomstige onderrigsupervisie 
lndien 'n werknemer afgedank moet word, bestaan daar voldoende bewys van die werknemer 
se onbevredigende gedrag 
Ander 
In di en "Ander" gemerk, spesifiseer asseblief: ............................................................................... . 
3.5.1 Indien prestasiebeoordeling in u organisasie plaasvind, word dit negatiefbeleef? 
JA NEE 
Deur die maatskaplike werkers 
Deur die bestuurders 
3.5.2 Indien prestasiebeoordeling in u organisasie plaasvind, waarom gebeur dit dat 
prestasiebeoordeling misluk ofnegatiefbeleef word deur die bestuurder? (Merk asseblief wat 
van toepassing is) 
JA NEE ONSEKER 
Bestuurders en hul Qrganisasies beskik nie oor 'n basiese, duidelike definisie van 
die begrip prestasie (indiwiduele prestasie sowel as kollektiewe ofkorporatiewe 
prestasie) nie 
Prestasiebeoordelingstelsels is swak ontwerp 
Die bestuurder is swak opgelei in prestasiebeoordeling 
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JA NEE ONSEKER 
Prestasiebeoordelingstandaarde is onduidelik 
Die bestuurder moet sy oordeel grond op onvoldoende inligting 
Onbekendheid van die bestuurder met die werknemers 
Korttermynprestasie in plaas van langtermynbeplanning word deur die stelsel 
van prestasiebeoordeling aangemoedig 
Prestasiebeoordeling is destruktiefvir maatskaplike werkers want hulle voel 
verslae, minderwaardig en huiwerig om kontrasterende idees weer te gee 
Prestasiebeoordeling vernietig spanwerk omdat dit wedywering, politiekery en 
angs tot gevolg bet 
Maatskaplike werkers word nie beloon vir pogings om die huidige stelsels te 
verbeter nie 
Maatskaplike werkers word nie beloon vir die neem van risiko's nie 
Belonings word toegeken aan maatskaplike werkers wat goed presteer onder die 
ou stelsel 
Daar is 'n gebrek aan strategiese integrasie (die prestasiebeoordelingsprosesse lei 
tot konflik omdat die doelwitte daarvan nie in lyn is met die organisasie se 
oorkoepelende doelstellings nie) 
Bestuurders voel angstig oor die moontlikheid van vyandige reaksies wat by die 
maatskaplike werkers ontlok kan word 
Bestuurders is traag om toepaslik krities te wees omdat daar gevrees word dat die 
maatskaplike werker ontmoedig kan word 
Bestuurders voel skuldig oor die moontlike gevolge wat negatiewe beoordeling 
vir die maatskaplike werker inhou 
Die organisasie se evalueringsdoelwitte staan in konflik met sy personeel-
ontwikkelingsgerigte doelwitte 
Verskillende perspektiewe tussen die maatskaplike werker en die bestuurder (die 
werknemer se fokus le na buite op die omgewingsfaktore wat sy werkverrigting 
bei'nvloed terwyl die bestuurder fokus op die werknemer se motivering en 
vermoens) 
Bestuurders voel onbevoeg om geldige prestasiebeoordelings te doen 
Enige evaluering van 'n maatskaplike werker reflekteer ook op die bestuurder se 
bevoegdheid om kennis oor te dra 
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JA NEE ONSEKER 
Bestuurders word beperk deur vae standaarde beskikbaar vir meting 
Die verantwoordelikheid teenoor die spesifieke klientegemeenskap, die 
organisasie en die ander professionele kollegas wanneer 'n maatskaplike werker 
positief geevalueer word, is oorweldigend en senutergend 
Ander 
In di en "Ander" gemerk, spesifiseer asseblief: ............................................................................... . 
3.5.3 Indien prestasiebeoordeling in u organisasie plaasvind, waarom gebeur dit dat 
prestasiebeoordeling misluk ofnegatiefbeleefword deur die maatskaplike werker? (Merk 
asseblief wat van toepassing is) 
JA NEE ONSEKER 
Die stelsel is inherent onregverdig 
Die maatskaplike werker neem halfhartig deel aan die proses 
Die maatskaplike werker is sinies oor die proses 
Die maatskaplike werker stel nie belang in die proses nie (is nie daartoe verbind 
nie) 
Die maatskaplike werker het weerstand teen die proses 
Die maatskaplike werker gebruik nie genoeg tyd om dit 'n sukses te maak nie 
Die stelsel word nie regverdig op plaaslike vlak bedryf nie 
Die maatskaplike werker werk aktief mee om die proses te ondermyn 
Die bestuurder werk aktief mee om die proses te ondermyn 
Die maatskaplike werker vertrou nie die stelsel nie 
Die bestuurder beskik oor gebrekkige vaardighede 
Die maatskaplike werker beskik oor gebrekkige vaardighede 
Die bestuurder beskik oor gebrekkige kennis 
Die maatskaplike werker beskik oor gebrekkige kennis 
Die maatskaplike werker tref onvoldoende voorbereiding vir prestasiebeoordeling 
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JA NEE ONSEKER 
Die bestuurder tref onvoldoende voorbereiding vir prestasiebeoordeling 
Die maatskaplike werker gee inligting swak deur 
Die bestuurder gee inligting swak deur 
Die maatskaplike werker vrees nabye interaksie met werknemers 
Die bestuurder vrees nabye interaksie met werknemers 
Die maatskaplike werker hanteer die prestasiebeoordelingsessie swak 
Die bestuurder hanteer die prestasiebeoordelingsessie swak 
Die maatskaplike werker se doelwitte is swak gestel 
Die bestuurder se doelwitte is swak gestel 
Die maatskaplike werker is gedemotiveerd as gevolg van die 
prestasiebeoordelingsessie 
Punte op prestasiebeoordelingskale wat nie weldeurdag is nie, lei tot verskille 
Die bestuurder verskaf ontoereikende terugvoer aan die maatskaplike werker 
Die maatskaplike werker voel ambivalent omdat hy aan die een kant eerlike 
terugvoer verlang, maar aan die ander kant belonings wil ontvang en goed wil 
voel oor homself. Indien hy openlik reageer teenoor sy bestuurder kan hy gehelp 
word om sy potensiaal verder te ontwikkel, maar aan die ander kant loop hy die 
risiko om ongunstig geevalueer te word 
Die maatskaplike werker is angstig en op die verdediging met betrekking tot 
prestasiebeoordeling 
Vergelykende beoordeling lei tot skinderveldtogte binne die organisasie en 
bei:nvloed nie net 'n persoon se selfwaarde nie, maar ook sy reputasie 
Ander 
Indien "Ander" gemerk, spesifiseer asseblief: ............................................................................... . 
3.6 Indien prestasiebeoordeling in u organisasie plaasvind, is die bestuurder wat die 
prestasiebeoordeling behartig voldoende opgelei daarvoor? 
~ ~ 
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3. 7 Indien prestasiebeoordeling in u organisasie plaasvind, watter foute maak die bestuurder 
tydens prestasiebeoordeling? (Merk asseblief) 
JA NEE ONSEKER 
Die stralekranseffek ("halo effect") - 'n beoordelaar baseer sy beoordeling op 
'n geheelindruk, wat positief of negatief kan wees 
Prestasiebeoordelingstandaarde verskil omdat verskeie woorde verskillend 
vertolk word (byvoorbeeld "goed", "voldoende", "bevredigend', "uitstekend") 
Die kontrasterende faktor vind plaas wanneer verskillende maatskaplike 
werkers met mekaar vergelyk word in plaas van met 'n objektief gestelde 
standaard 
Die sentrale geneigdheidsprobleem ontstaan wanneer hoe en lae beoordelings 
vermy word en beoordelings groepeer word rondom die gemiddelde op 'n 
skaal 
Strengheid oftoegeeflikheid geskied wat beteken dat dit moeilik is om 'n 
objektiewe oordeel te vel en nog moeiliker is om dit konsekwent vol te hou 
Die resentheid van 'n probleem kom voor wat beteken dat dit normaal is dat 
beoordelaars maklik ou gebeurtenisse vergeet en die onlangse gedrag onthou 
Persoonlike vooroordeel van die bestuurder speel 'n rol 
Ander 
Indien "Ander" gemerk, spesifiseer asseblief: ............................................................................... . 
3.8.1 Aan watter vereistes word reeds in u organisasie voldoen, en 
3.8.2 watter vereistes sou u voorstel om doeltreffender prestasiebeoordeling te bevorder? (Merk 
asseblief met X. Let wel: indien 'n vereiste reeds realiseer en u meen <lat <lit goed werk, moet 
u assebliefby 3.8.2 ook 'n X merk) 
Frekwensie: 3.8.1 Word 3.8.2 Stel 
aanvoldoen voor 
Prestasiebeoordeling behoort gekoppel te word aan die vergoedingsiklus 
Prestasiebeoordeling behoort gebaseer te word op 'n taaksiklus met die prestasiebeoor-
deling by die voltooiing van die spesi:fieke projek 
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3.8.1 Word 3.8.2 Stel 
aan voldoen voor 
Prestasiebeoordeling moet meer as twee keer per jaar geskied 
Formele prestasiebeoordelingsessies moet ten minste twee keer per jaar geskied met 
heelwat meer informele sessies oor hoe u vorder tussen-in 
Daar behoort geen "verrassings" tydens prestasiebeoordelingsessies te wees nie 
Gelyke geleenthede: ---------- ----------
Prestasiebeoordeling moet in 'n omgewing waarbinne gelyke geleenthede bestaan, 
geskied 
Die dokumentasie wat met prestasiebeoordeling gebruik word, behoort werknemers 
objektief te vergelyk volgens verdedigbare, posverwante kriteria 
Relevantheid: ---------- ----------
Daar moet 'n duidelike verband wees tussen die prestasiestandaarde van 'n spesifieke 
pos en die organisasiedoelwitte 
Daar moet 'n duidelike verband wees tussen die kritiese prestasieareas en die 
dimensies wat op die prestasiebeoordelingsvorm getoets moet word 
Sensitiwiteit: ---------- ----------
Die prestasiebeoordelingstelsel moet onderskeid kan tref tussen effektiewe 
presteerders en onderpresteerders 
Betroubaarheid: ---------- ----------
Die beoordelings moet konsekwent wees 
Die beoordelaar moet oor voldoende geleentheid beskik om die prestasie van die 
werknemer te kan waarneem 
Die beoordelaar moet oor voldoende kennis van die omstandighede waaronder die 
maatskaplike werker moes presteer, beskik 
Aanvaarbaarheid: 
---------- ----------
Die prestasiebeoordelingstelsel moet vir die personeel op wie dit van toepassing sal 
wees, aanvaarbaar wees 
Maatskaplike werkers moet insette lewer ten opsigte van die ontwerp van 'n prestasie-
beoordelingstelsel 
Prestasie moet duidelik gedefinieer wees 
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Praktiese uitvoerbaarheid: 
Die prestasiebeoordelingstelsel moet prakties uitvoerbaar wees 
Die instrumente wat gebruik word moet maklik verstaanbaar en toepasbaar wees 
Aanmoediging van produktiewe prestasie: ---------- ............................ 
Die stelsel moet 'n hulpmiddel wees waarmee produktiewe prestasie aangemoedig kan 
word 
Verbintenis van topbestuur tot die proses: ---------- ----------
Die topbestuur is verbind tot die proses van prestasiebeoordeling 
Die topbestuurder onderskryf en beoefen die inkorporering van prestasiebeplanning 
met die prestasiebeoordelingsonderhoud 
Die topbestuurder onderslayf en beoefen prestasiebeoordeling as 'n deurlopende proses 
Die topbestuurder onderslayf en beoefen die fokus op die proses sowel as die uitsette 
gedurende die prestasiebeoordelingsonderhoud 
Die topbestuurder onderskryf en beoefen die praktyk om so spesifiek en deeglik as 
moontlik te wees 
Prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers as 'n positiewe aksie geniet hoe 
prioriteit onder die topbestuur 
Benutting van toepaslike prestasiedata 
---------- ----------
Die prestasiedata wat benut word fokus op spesifieke gedragspatrone of doelwitte en 
nie op die maatskaplike werker as persoon nie 
Terugvoer behels dat slegs inligting wat deur die maatskaplike werker gebruik kan 
word om prestasie te verbeter, meegedeel word. 
Versekering van regverdigbeid 
---------- ----------
Prestasiestandaarde moet konsekwent toegepas word ten opsigte van elke maatskaplike 
werker 
Die bestuurder moet kennis inwin rakende die maatskaplike werker se werkverrigting 
Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word, bet die maatskaplike werker deel aan 
die vasstel van die prestasiestandaarde 
Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word, bet die maatskaplike werker deel aan 
die selektering van kriteria vir beoordeling 
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3.8.1 Word 3.8.2 Stel 
aanvoldoen voor 
Alvorens prestasiebeoordeling toegepas word, bet die maatskaplike werker deel aan 
die vasstel van strategiee waardeur prestasiebeoordeling gedoen gaan word 
Die prestasiebeoordelingsprosedure word vooraf met elke maatskaplike werker 
bespreek 
Bestuurders moedig doelbewus maatskaplike werkers se deelname aan die proses van 
prestasiebeoordeling aan 
\ 
Maatskaplike werkers bet die geleentheid om beoordelings te betwis of te bevraagteken 
Bemagtiging van werknemers 
---------- ----------
Die verantwoordelikheid om inligting oor die maatskaplike werker te versamel en 
daarvan boek te bou word na die maatskaplike werker self verskuif 
V oer van probleemoplossende prestasiebeoordelingsonderhoude ---------- ----------
Die prestasiebeoordelingsonderboud word effektief benut om konflik tussen die 
bestuurder en die maatskaplike werker op te los of tot die minimum te beperk 
Ander 




Motiveer assebliefu antwoord: .................................................................................................... . 
3 .10 Indien merietetoekennings gedoen word op grond van prestasiebeoordeling, is u van mening 





Indien nie, motiveer asseblief u antwoord: ....................................................................................... . 









lndien "Ander" gemerk, spesifiseer asseblief: ................................................................................ . 
4. DIE PROSES VAN PRESTASIEBEOORDELING 
4.1.1 Indien prestasiebeoordeling in u organisasie plaasvind, watter partye is betrokke by die 
maatskaplike werker se prestasiebeoordeling (Wie lewer insette?)? 
4 .1. 2 Watter partye behoort na u mening betrokke te wees by die maatskaplike werker se prestasie-
beoordeling? Merk met X. (Sien asseblief aanwysings vir die invul van vraelys op voorblad) 
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4.1.l Is tans be- 4.1.2 Behoort 
trokke betrokke te 
wees 
Onmiddellike bestuurder 




Portuurgroep of spanlidbeoordeling ( mede-kollegas) 
Kliente/verbruikers wat bedien word 
Ander (spesifiseer asseblief) ............................................................................... . 
4.2 Indien u reeds persoonlik by prestasiebeoordeling betrokke was, toon asseblief aan tot 
watter mate u langtermynvoorbereiding vir u eie prestasiebeoordeling tref (Bestuurders 
merk asseblief hoe u oor die algemeen ervaar maatskaplike werkers die voorbereiding tref) 
Langtermynvoorbereidingstake Gladnie Gedeeltelik Vol- Meer as 
doende voldoende 
1 2 3 4 
deur middel van werkverrigting regdeur die jaar 
aanvaar verantwoordelikheid om prestasie sedert die laaste 
beoordelingsonderhoud, te verbeter 
deur middel van selfontwikkeling 
deur middel van benutting van opleiding- en ander 
ontwikkelingsgeleenthede 
Ander (spesifiseer asseblief): ...................................................... 
··································································································· 
................................................................................................... 
2 Indien die BMD die onmiddellike bestuurder is en daar dus geen ander senior bestuurder 
beskikbaar is nie, sal die blokkie dus NIE met 'n X gemerk kan word nie 
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4.3 Indien u reeds persoonlik by prestasieboordeling betrokke was, toon asseblief aan tot 
watter mate u korttermynvoorbereiding vir u eie prestasiebeoordeling tref (Bestuurders 
merk asseblief hoe u oor die algemeen ervaar maatskaplike werkers die voorbereiding tref) 
Korttermynvoorbereidingstake Gladnie Gedeeltelik Vol- Meer as 
doende voldoende 
1 2 3 4 
Ontleed u afgelope werksprestasie eerlik deur aan uself sekere 
vrae te vra, soos onder andere wat u beste prestasies was, wat u 
nagelaat het om te doen ensovoorts 
Hersien die doelwitte waartoe u tydens die laaste 
beoordelingsessie toegestem het 
Bepaal watter doelwitte u vir die volgende termyn vir uself sa1 
stel 
Oorweeg deeglik u persoonlike ontwikkeling 
Oorweeg deeglik u beroepsontwikkeling 
Dink na oor wat u binne die volgende jaar sa1 wil bereik en stel 
daarvolgens 'n plan van aksie vas 
Ander 
Indien "Ander" gemerk, spesifiseer asseblief: ............................................................................... . 
4. 4 Tydens prestasiebeoordeling word terugvoer oor prestasie gel ewer, verskaf Indien u reeds 
persoonlik by prestasieboordeling betrokke was, toon asseblief aan watter van die 
volgende stellings waar (W) of onwaar (0) is met betrekking tot terugvoer wat aan u verskaf 
word (Bestuurders voltooi asseblief met betrekking tot hoe u terugvoer aan die maatskaplike 
werkers verskaf): 
Die doel van temgvoer is om verdere ontwikkeling en vordering te verbeter 
Die doel van temgvoer is bloot om aan u te vertel waar u verkeerd opgetree het 
Tydens temgvoer word u tekortkominge sowel as u prestasies word uitgelig 
Terugvoer is feitelik en venvys na resultate, gebeure, kritiese insidente en betekenisvolle gedrag wat 
prestasie op spesifieke maniere bei"nvloed het. 
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Terugvoer word onmiddellik gegee mi die gedrag onder verdenking (nie net tydens jaarlikse fonnele 
beoordelingsessie nie) 
Terugvoer geskied slegs een keer per jaar tydens fonnele prestasiebeoordeling 
Bestuurders verskafterugvoer deur middel van 'n probleemoplossende benadering 
Bestuurders volg 'n "tell and sell-" benadering3 
Terugvoer word gereeld/deurlopend aan u gekommunikeer 
Tydens terugvoer word u deelname aangemoedig 
As gevolg van terugvoer aanvaar u eienaarskap van die proses 
U prestasie word beoordeel; nie u persoonlikheid nie 
U word aangemoedig om voor te berei vir die beoordelingsonderhoud 
U bestuurder is 'n aktiewe luisteraar 
U bestuurder venny destruktiewe kritiek 
Wedersyds aanvaarbare doelwitte word deur uself en u bestuurder gestel 
U vordering met betrekking tot doelwitte word gereeld geassesseer 
U word beloon ooreenkomstig prestasie 
4.5 Indien u reeds persoonlik by prestasieboordeling betrokke was, toon asseblief aan tot 
watter mate die volgende fases normaalweg deel vorm van u prestasiebeoordeling: 
FASES VAN PRESTASIEBEOORDELING Glad Gedeel- M_eestal Altyd in al-
nie telik le opsigte 
1 2 3 4 
PREST ASIEHERSIENING (terugblik deur beide partye - die betuurder sowel as 
die maatskaplike werker - om die prestasie van die maatskaplike werker te assesseer; oop 
en eerlike gesprekvoering met betrekking tot die afgelope prestasie) 
VASSTELLING VAN DOEL WITTE VIR DIE VOLGENDE 
TYDPERK (Die vorige tydperk se gestelde doelwitte en die bereiking daarvan al dan 
nie, word met mekaar vergelyk. Doelwitte vir die volgende tydperk word gestel) 
3 Dit behels dat die bestuurder die beoordeling onafhanklik doen, die resultate aan die werknemer 
toon, die beoordelingsuitslag regverdig, bespreek wat gedoen moet word om prestasie te verbeter 
en dan vir die werknemer vra om hierop te reageer en die vonn te teken. 
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Glad Gedeel- Meestal Altyd In al-
nie telik le opsigte 
1 2 3 4 
ASSESSERING VAN POTENSIAAL (die potensiaal van die 
maatskaplike werker word aangedui) 
PERSOONLIKE ONTWIKKELINGSPLANNE (beoordeling gaan gepaard 
met 'n geleentheid aan die maatskaplike werker om sy begeertes en strewes vir die 
toekoms uit te spreek. Planne oor hoe dit bereik gaan word, word ook bespreek) 
SAMEV A TIING EN OOREENKOMS (na elke hoofadeling van die 
beoordelingsgesprek word 'n opsomming gegee van wat bespreek en besluit is. 'n Finale 
opsomming aan die einde van die gesprek word gegee om te verseker dat beide partye 
duidelikheid het oor hulle ooreenkoms en wat elkeen se verantwoordelikhede behels) 
ONDERTEKENING (deur die beoordelingsvorm te onderteken, gee indiwidue 'n 
aanduiding dat hulle bewus is van die inhoud van die beoordelingsvorm) 
ADDISIONELE KO:MMENTAAR DEUR DIE BESTUURDER SE 
BESTUURDER (toesig oor beoordeling deur die bestuurder se bestuurder) 
ADMINISTRASIE (o.a voorsiening en liassering van die 
prestasiebeoordelingsvorms) 
4.6 Indien u reeds persoonlik by prestasieboordeling betrokke was, dui asseblief aan watter 
van die volgende komponente op u prestasiebeoordelingsvorm aangedui word: 
JA NEE 
PRESTASIEBEPLANNING ('n posbeskrywing, prestasiedoelwitte en prestasie-aksieplanne) 
BESKR YWINGS VAN PREST ASIE (al die inligting wat met betrekking tot die maatskaplike werker se 
prestasie saamgestel is vanuit verskeie bronne soos byvoorbeeld werknemersverslae) 
STERK PUNTE (die areas waarin die maatskaplike werker uitblink) 
GROEI-/ONTWIKKELINGSAREAS (die areas waarin verbeteringnodig is) 
WERKNEMERONTWIKKELINGSPROFIEL ('n toekomsperspektiefwat handel oor wat nodig is om die 
maatskaplike werker op bykomende verantwoordelikhede voor te berei) 
KARAKTEREIENSKAPPE 
ORGANISASIEDOEL WITTE EN W AARDES (evaluering van die maatskpalike werker se bydraes tot die 
bereiking van organisasiedoelwitte en kernwaardes) 
BEROEPSBELANGE EN -PLANNE (die maatskaplike werker se doelwitte, belange en talente met betrekking 
tot sy Joopbaan) 
WERKNEMEROPMERKINGS (enige opmerkings van die maatskaplike werker) 
ANDER AFDELINGS 
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Indien "Ander afdelings," spesifiseer asseblief: ................................................................................. . 
······················································································································································ 
5. Watter aspekte rakende prestasiebeoordeling van maatskaplike werkers behoort na u mening, 
verder nagevors te word? ................................................................................................. . 
6. Enige antler opmerkings, wenke, kommentaar of voorstelle met betrekking tot prestasie-
beoordeling: ...................................................................................................................... . 
BAIE DANKIE VIR U MOEITE OM HIERDIE VRAELYS TE VOLTOOI 
